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través de la implementación de  políticas de responsabilidad social. Se identificó: factores 
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Objective: To improve the environment and work motivation, through the implementation of social 
responsibility policies. Were identified: negative factors such as discrimination, forced labor 
DANEC operators, production of fats and oils. The hypothesis: the implementation of CSR 
policies, substantially diminish negative factors of labor management. Theoretical foundation: the 
standard SA-800, is based on respect for the physical and psychological integrity of workers: social 
responsibility, labor legislation, motivational theories. No experimental exploratory research based 
on deductive and inductive-statistical. Is selected seventy-eight workers according to schedules and 
seniority forced to that evaluated discriminatory factors, motivation and work environment, using 
questionnaires developed based on ILO and standard SA-800, turned out denote failure of social 
policies. Therefore motivation and job discrimination affecting emotional stability, thereby testing 
the hypothesis. Socializing is recommended for workers rights, the responsibility of the company to 
meet them, from the development, implementation of these policies 
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B. INFORME  FINAL DEL TRABAJO DE GRADO ACADEMICO 
 
INTRODUCCIÓN 
 
La administración de Recursos Humanos tiene como una de sus tareas proporcionar las 
capacidades humanas requeridas para una organización y desarrollar habilidades y aptitudes del 
individuo para ser lo más satisfactorio así mismo y a la colectividad en que se desenvuelve; No se 
debe olvidar que las organizaciones dependen, para su funcionamiento y evolución, 
primordialmente del elemento humano con que cuenta. Pude decirse, sin exageración que una 
organización es el retrato de sus miembros, el talento humano es el mejor capital de las empresas y 
en la actualidad en un entorno globalizado y competitivo uno de los factores sobre los cuales 
actualmente se mide la eficiencia  es precisamente la calidad y cualidad del personal que conforma 
las organizaciones. 
 
La intervención del Psicólogo Industrial es fundamental en la organización ya que se obtiene un 
personal alta mente calificada que permite alcanzar los objetivos organizacionales. 
 
Resulta sorprendente, pero aún está muy extendida la idea de que la ética y la responsabilidad 
social empresarial no proporcionan beneficios a las empresas; lo que actualmente es algo sin 
sentido, y muestra de ello son las rentabilidades y ventajas que pueden ofrecer a las organizaciones 
las actuaciones responsables. 
 
 La Responsabilidad Social Empresarial (RSE) es un término al que se alude frecuentemente en los 
últimos años, responde a un convencimiento cada día más demandado por la sociedad, y que va 
siendo asumido poco a poco por parte de los directivos que están al frente de las empresas 
consideradas como es en Danec S.A. 
Los resultados económicos a largo plazo mejoran cuando las empresas no se preocupan sólo por los 
accionistas y son socialmente responsables. Para que la empresa crezca a largo plazo es 
imprescindible que sustente sus procesos y productos en unos estándares éticos que integre en su 
gestión, y que trate de dar respuesta a la demanda de los agentes sociales a los que afecta o que le 
afectan. 
 
Por lo tanto, no es previsible pensar en el éxito empresarial a largo plazo si se aplica de las 
responsabilidades sociales. 
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El Psicólogo. Industrial en la empresa como gestor del Recurso Humano dependiendo de las 
condiciones y características de cada organización está provisto de un rico vadage de programas, 
procedimientos y técnicas de probada utilidad. 
 
El Psicólogo Industrial será el encargado de introducir, aplicar, difundir, enseñar el manejo correcto 
de sus herramientas y la evaluación de sus resultados, en el desarrollo de sus funciones tiene 
presente que está al servicio del ser humano, cuyo desarrollo está en provecho del trabajador y de la 
organización que se le ha encomendado. 
 
La gestión de Recursos Humanos que cumple el Psicólogo Industrial es constante puesto que es un 
ente interventor y activo dentro de la organización que cumple en forma fluida sus funciones, 
actualmente a más de prever planificar y gestionar eficazmente los sistemas de Recursos Humanos, 
hoy en día con la economía de ajuste, la limitación de incorporaciones del exterior  con necesidades 
de aprovechar al máximo las potenciales internas, se hace ineludible volcar los esfuerzos de las 
organizaciones a desarrollar al personal para mantener motivados a los efectos más valiosos y de 
los que depende el saber hacer de la organización y a  su vez hacer involucionar a las personas con 
potencial. 
 
El Psicología Industrial no solo se interesa por el hombre que trabaja en una Fábrica, en una 
compañía de seguros, si no tan bien por el agente vendedor, por la muchacha que desempeña una 
tarea en la oficina entre otros. Es el estudio de las personas cuyo trabajo consiste hacer aceites, 
colocar ladrillos, supervisar a los que producen bienes o dirigir las actividades de una gran 
empresa. 
 
El hombre moderno pasa la mayor parte de su tiempo en organizaciones en empresas, de las que 
depende para nacer, vivir, aprender, trabajar, ganar su salario, por eso el Psicólogo Industrial 
cumple un papel importante dentro de este proceso porque  desarrolla y aplica técnicas psicológicas 
a la administración de este personal, efectúa análisis para controlar el nivel de desmotivación, ya 
que el ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad, esta fuerza dinámica y persistente 
afecta el ambiente laboral, rompe el estado de equilibrio por lo tanto produce un estado de tensión, 
insatisfacción para realizar sus labores, inconformismo, desequilibrio que lleva al individuo a 
desarrollar un comportamiento capaz de descargar la tensión y provocar un quemimportismo por 
asistir a su área de trabajo, por cumplir con todas sus labores. 
 
La misión del Psicólogo Industrial es satisfacer las necesidades del empleado a través de 
capacitación, implantando políticas, así el organismo recobrara su estado de equilibrio, se adaptara 
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al ambiente de trabajo y los comportamientos se vuelven gradualmente más efectivos al satisfacer 
ciertas necesidades. 
DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
 
 ¿De qué manera se puede identificar la existencia de factores  discriminatorios en los 
trabajadores? 
 ¿Cómo se determinara la existencia de factores negativos que influyen en el la motivación 
laboral de los trabajadores de la planta de producción de la Empresa Danec S.A. 
Sangolquí?  
 ¿Cómo la falta de Políticas de Responsabilidad Social Inciden en el uso de trabajos 
forzados en la organización? 
OBJETIVOS 
 
General 
 
Determinar cuáles factores negativos de los contemplados en la Responsabilidad Social  existen en 
la empresa y como estos influyen en la motivación y ambiente laboral de los trabajadores. 
 
Específicos 
 
 Realizar un diagnóstico de los factores negativos que influyen en la motivación y ambiente 
laboral de los trabajadores. 
 Evaluar el clima laboral que existe dentro de cada departamento de la empresa. 
 Evaluar los niveles de motivación que existen en cada departamento de la empresa Danec 
SA. 
 Planificar estrategias que permitan minimizar los factores negativos que influyen en el 
ambiente laboral y la motivación. 
HIPÓTESIS 
 
 Existen factores negativos (Responsabilidad Social) que inciden en  el ambiente laboral 
y la motivación de los trabajadores operarios de la planta de producción de la empresa 
Danec S.A.  
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JUSTIFICACIÓN 
   
En búsqueda  de sub problemas se elaborará un proyecto  que permitirá determinar los efectos 
negativos en la motivación del nivel operativo; además  este estudio persigue  mejorar las 
relaciones intergrupales e interpersonales  con la finalidad de obtener la satisfacción laboral, 
coadyuvar en el cumplimiento de procesos y procedimientos, mantener un ambiente laboral 
adecuado y propender a una saludable  relación familiar, cabe destacar que también ayudará a 
fortalecer la imagen y liderato de la empresa Danec S.A.  
 
Este plan de investigación es factible porque: 
 Existe la colaboración y apoyo de los Directivos de la Empresa Danec S.A. 
 Existe la colaboración de los trabajadores de la planta de producción de la Empresa Danec 
S.A. Sangolquí.  Contamos con el espacio físico, materiales (cuestionarios, pruebas, 
formularios, etc.  ), equipos audiovisuales, informáticos, bibliografías y otros para la 
elaboración del sustento teórico de la investigación. 
 Contamos con personal especializado en motivación, logística, etc. 
 El Recurso Económico distribuido de la siguiente manera 70% de la Empresa Danec S.A. 
el 30% del investigador.  
 El recurso tiempo que se utilizará para realizar esta investigación será de 4 meses. 
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MARCO TEÓRICO 
 
FUNDAMENTACIÓN TEÓRICA 
 
Proyecto de investigación se basa Según la norma SA 8000 
 
“Responsabilidad Social Empresarial es el compromiso permanente de las empresas para aumentar 
su competitividad mientras contribuyen activamente al desarrollo sostenible de la sociedad 
Ecuatoriana mediante acciones concretas y medibles dirigidas a solucionar los problemas 
prioritarios del país”. 
 
 La SA8000 es una norma internacional para evaluar la responsabilidad social de 
proveedores y vendedores. 
 La certificación conforme a SA 8000 verifica que un sistema de Responsabilidad 
Social ha sido evaluado sobre la base de una norma de buenas prácticas y que 
cumple con esa norma. El certificado es emitido por un organismo de certificación 
ajeno a la empresa y permite a los clientes y a los consumidores saber que pueden 
confiar en que se han implementado los procesos internos necesarios para asegurar 
los derechos humanos básicos de los trabajadores. 
 La norma SA8000 facilita los requisitos y la metodología para evaluar las 
condiciones en los lugares de trabajo incluyendo el trabajo infantil, la fuerza de 
trabajo, la seguridad y salud laboral, la libertad de asociación, la discriminación, 
las prácticas disciplinarias, el horario de trabajo, las remuneraciones y la 
responsabilidad de la gerencia de mantener y mejorar las condiciones de trabajo. 
 
Según la (CEP) en proyecto de investigación se basa en que un  grupo internacional encabezado 
por el Consejo de Prioridades Económicas  y acreditado por la Agencia de Acreditación del 
Consejo de Prioridades Económicas (CEPAA). 
 
 Está considerada como la norma de referencia para auditar entornos de trabajo con mayor 
facilidad de aplicación y de auditoría. 
 Ha sido diseñada para poder auditarse en instalaciones de cualquier tamaño, en cualquier 
ubicación geográfica y sector industrial. 
 
POSICIONAMIENTO PERSONAL 
 
Esta investigación está basada en la Norma SA.800 de Responsabilidad Social Empresarial en la 
cual considera que existen factores que implican en el desarrollo de los trabajadores operarios de la 
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planta de Producción de Danec S.A. estoy de acuerdo con esta norma ya que es aquella que se 
encarga de hacer cumplir con los parámetros de respeto, discriminación y controlando que no 
exista trabajos forzosos hacia los trabajadores, pude constatar que existen una gran cantidad de 
esfuerzos físico por el excesivo trabajo, lo cual era recompensado con el pago de horas extras, 
siendo es une de los factores de rotación dentro de la empresa. 
 
Es indispensable dar a conocer que la empresa se preocupaba por el bienestar de los trabajadores 
dotándoles de insumos de seguridad que contribuían para el desarrollo de sus actividades. 
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MARCO REFERENCIAL 
 
INDUSTRIAL DANEC S.A. 
 
 MISIÒN 
 
Hacer que el mercado y el consumidor que nos perciba como suministradores de valor en todos 
nuestros bienes y servicios sean estos industriales o de consumo. 
 
VISIÒN 
 
Ser una empresa líder en el mercado nacional e internacional, buscando la expansión en 
mercados alta mente competitiva, generando altos niveles de rentabilidad a través de una alta 
productividad, seguridad y calidad de nuestros productos, acompañado de la excelencia en el 
servicio alimenticio. 
 
VALORES 
 
 HONESTIDAD 
 
La honestidad es de suma importancia. Toda actividad social, toda empresa humana que 
requiera una acción concertada, se atasca cuando la gente no es franca. La honestidad no 
consiste sólo en la franqueza, la capacidad de decir la verdad, sino en la honestidad del trabajo 
honesto por una paga honesta. 
 
 TOLERANCÌA 
 
Muchas veces la tolerancia no solo se ve en la comunicación, también en los comportamientos 
de los demás. La tolerancia es no juzgar lo que hacen los demás sino entender porque lo hacen, 
la tolerancia es un continuo aprendizaje. 
 
 LIBERTAD 
 
La libertad es la capacidad personal que tienen los empleados de realizar sus actividades junto 
al departamento y los demás miembros, sin perjudicar a nadie, cumpliendo con lo  estipulado 
en la política interna, ser capaz de realizar sus actividades según sus conocimientos y 
habilidades. 
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 LEALTAD 
 
La lealtad es el cumplimiento de aquello que exigen las leyes de la fidelidad y el honor. Un 
hombre de bien debe ser leal a otras personas, a organizaciones (como la empresa para la 
cual trabaja) y a su nación 
 
 JUSTICIA 
 
La justicia es el conjunto de reglas y normas que establecen un marco adecuado para las 
relaciones entre personas e instituciones, autorizando, prohibiendo y permitiendo acciones 
específicas en la interacción de individuos e institución. 
 
HISTORIA DE LA EMPRESA 
 
Danec S.A. fue creada en 1971 en Ecuador, para atender las necesidades del mercado nacional 
en los sectores de grasas, aceites comestibles y jabones en barra. 
 
Somos la primera empresa en el país que fraccionó palma africana para producir aceites, 
mantecas, margarinas y jabones. Desde entonces estamos entre las primeras empresas 
fabricantes y proveedoras de productos derivados de grasas y aceites en Ecuador. 
 
Nos caracterizamos por tener un constante mejoramiento tanto en modernos equipos para la 
planta, como en el desarrollo de los procesos y las actividades del personal, enmarcados en el 
modelo de gestión de calidad de la ISO 9002. 
 
Debido a nuestra importante gestión de investigación y desarrollo, control de calidad y 
flexibilidad en planta, estamos en capacidad de atender todo tipo de necesidades tanto para el 
mercado de grasas, aceites y jabones de consumo masivo como para industrias. Por nuestra alta 
calidad, nos convertimos en una empresa líder e innovadora que atiende el mercado de 
consumo masivo e industrial, en el que somos altamente reconocidos a nivel nacional e 
internacional. 
 
Nos distinguimos por ser el mayor grupo empresarial del Ecuador, en el ramo de las 
oleaginosas, que desarrolla desde el propio campo, sus propias materias primas, en un proceso 
de innovación constante y calidad controlada en zonas de desarrollo, creando importantes 
fuentes de trabajo, para luego transformarlas en productos industrializados que procuran 
ofrecer a los consumidores la mejor alternativa, en calidad, precios y oportunidad de 
abastecimiento.  
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La empresa Danec S.A. busca el mejoramiento continuo y la competitividad nacional e 
internacional y trabaja bajo el principio de que nuestra gente es factor fundamental para 
alcanzar el éxito, fomentando con ello el trabajo en equipo y la comunicación, actuando como 
empresa con responsabilidad, respeto y honestidad hacia los consumidores, la sociedad y el 
medio ambiente.” 
 
POLITICA INSTITUCIONAL 
 
Fabricar y proveer con la participación de los empleados y trabajadores de la empresa, productos de 
gran calidad que satisfagan las necesidades del cliente y consumidor, constituyéndonos en su mejor 
alternativa. 
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CAPITULO I 
 
1. RESPONSABILIDAD SOCIAL 
 
1.1 ORIGEN Y EVOLUCIÓN DE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL 
 
La Responsabilidad Social Empresarial surge en Estados Unidos a finales de los años 50 y 
principios de los 60, a raíz de la Guerra de Vietnam y otros conflictos mundiales, como el 
apartheid.  
 
Despierta el interés en los ciudadanos que comienzan a creer que, a través de su trabajo en 
determinadas empresas o comprando algunos productos, están colaborando con el mantenimiento 
de determinados regímenes políticos o con ciertas prácticas políticas o económicas éticamente 
censurables.  
 
Las raíces del concepto de Responsabilidad Social se sitúan a finales de la primera mitad del siglo 
XX, cuando las empresas, especialmente en Estados Unidos, comienzan a crecer rápidamente y a 
adquirir cada vez más poder. También encontramos que se comienza a hablar de ella como un 
cambio del concepto de la filantropía.  
 
De esta manera, surge una nueva idea de empresa como institución que, aparte de tener 
obligaciones y responsabilidades ante sus accionistas, es también una entidad responsable ante los 
impactos sociales y ambientales de su actividad. 
 
“La evolución del concepto de Responsabilidad Social ha abierto camino para generar lo que hoy 
en día conocemos como Responsabilidad Social Empresarial, siendo la dimensión social la que 
inclina la balanza al momento de emitir juicio sobre la calidad de una determinada actividad 
empresarial.” 1 
 
El tema de la Responsabilidad Social Empresarial es un recurso estratégico para la sobre vivencia 
de las organizaciones públicas y privadas, convirtiéndose la práctica de la justicia en una cuestión 
rentable, siendo la mejor política económica aquella que produce mejores beneficios sociales. 
 
                                               
1 Correa Maria Emilia (2004), Responsabilidad Social Empresarial; una nueva forma de hacer negocios. 
Revista futuro Nº 6, Volumen 2.  
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Según la Abogada Guida Conclaves directiva de Servicios para el Desarrolla SASE “La 
responsabilidad social empresarial surge en los últimos lapsos como una necesidad de toda la 
sociedad de realizar un cambio en la forma tradicional de hacer empresa y de asignar recursos. 
  
Digo desde la sociedad, porque de distintos rincones surgen conceptos que se complementan entre 
si para dar con la idea de Responsabilidad Social de las Empresas. 
 
Históricamente la Responsabilidad Social Empresarial o simplemente el manejo de "temas 
sociales" han sido enfrentados con mayor frecuencia por el sector minero e hidrocarburos. 
 
Hoy en día otros sectores como el forestal, ven necesario y fundamental la incorporación en sus 
proyectos de variables e indicadores que tengan armonía con las poblaciones y organizaciones 
sociales de una región.  
 
La Responsabilidad Social Empresarial se aplica a diversos temas como políticas de contratación 
local, estrategias de comunicación y consulta, desarrollo local, negociaciones, planes de relaciones 
comunitarias, entre otros.  El reconocimiento de la Responsabilidad Social dentro de la evaluación 
internacional de estándares de calidad ha sido formalizado mediante la Certificación SA 8000 . 
 
Frente a esta tendencia es importante que el sector privado busque redefinir el concepto de "éxito", 
fomentando para ello prácticas socialmente responsables.  
 
Primero a través del intercambio, aprendizaje y adaptación de experiencias, de las herramientas y 
estrategias de Responsabilidad Social Empresarial que han sido diseñadas e implementadas de 
manera efectiva en diversos sectores extractivos y productivos. Segundo a través de la innovación 
permanente de los conceptos y herramientas de la Responsabilidad Social Empresarial.  
1.2 CONCEPTO DE RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL 
 
La responsabilidad social empresarial, también llamada por sus siglas RSE, es una tendencia que 
no debe ser interpretada como una moda pasajera o un capricho. Esta expresión se utiliza con 
mucha frecuencia en los medios de comunicación y las organizaciones. 
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“La responsabilidad social empresarial puede definirse como una filosofía adoptada en la gestión 
de la empresa para actuar, no solo en beneficio propio, sino también en beneficio de sus 
trabajadores, familias y del entorno social.”2 
 
El practicar la Responsabilidad Social Empresarial implica que las empresas desarrollen una visión 
integral para el futuro donde se dé el triple beneficio de rentabilidad para la empresa, mejora del 
entorno inmediato y beneficio para la sociedad como un todo en un sentido más extenso. 
 
La sociedad comienza a darse cuenta del impacto de las empresas u organizaciones en su entorno y 
piden una mayor revisión de este efecto.  
 
Así, nace la responsabilidad social empresarial como una tendencia que no debe ser interpretada 
como una moda pasajera o un capricho. ¿Pero qué significa realmente? Podemos encontrar 
infinidad de conceptos. Revisemos algunos de ellos. 
 
“Es una nueva forma de hacer negocios, donde la empresa gestiona sus operaciones en forma 
sustentable en lo económico, social y ambiental, reconociendo los intereses de distintos públicos 
con los que se relaciona, como accionistas, los empleados, la comunidad, los proveedores, los 
clientes, considerando el medio ambiente y las generaciones futuras.”3  
 
“Es la capacidad de respuesta que tiene una empresa o una entidad, frente a los efectos e 
implicaciones de sus acciones sobre los diferentes grupos con los que se relaciona. De esta forma 
las empresas son socialmente responsables cuando las actividades que realizan se orientan a la 
satisfacción de las necesidades y expectativas de sus miembros, de la sociedad y de quienes se 
benefician de su actividad comercial, así como también, al cuidado y preservación del entorno.” 4 
 
El balance social evidencia el concepto de responsabilidad social empresarial. La responsabilidad 
social se refiere a la actuación socialmente responsable de sus miembros, las actividades de 
beneficencia y los compromisos de la empresa con la sociedad en general y, de manera más 
intensa, con aquellos grupos o parte de la sociedad con qué esta más en contacto: su ambiente de 
tarea.  
 
                                               
2 Correa Maria Emilia (2004), Responsabilidad Social Empresarial; una nueva forma de hacer negocios. Revista futuro 
Nº 6, Volumen 2.  
 
3 Correa Maria Emilia (2004), Responsabilidad Social Empresarial; una nueva forma de hacer negocios. Revista futuro 
Nº 6, Volumen 2.  
 
4http://www.revistafuturos.info/futuros17/resp_soc_emp.htm  
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La responsabilidad social está orientada hacia la actitud y el comportamiento de la empresa frente a 
las exigencias sociales derivadas de sus actividades, lo cual implica la evaluación y compensación 
de los costos sociales que genera la empresa, la ampliación del campo de sus objetivos y la 
definición del papel social que desarrollará para conseguir la legitimidad y la responsabilidad ante 
los diversos grupos humanos que la integran y conforman la sociedad en conjunto. 
 
Cada organización depende de su ambiente para lograr entradas y salidas. La empresa tiene éxito y 
alcanza la eficacia cuando consigue sus objetivos y puede atender las necesidades de su ambiente.  
 
Desde este punto de vista, la responsabilidad de la empresa radica en el cumplimiento de las 
prescripciones legales y los contratos, lo cual constituye una respuesta de la empresa a las 
necesidades de la sociedad, incorporando lo que es bueno para la sociedad y respondiendo a lo que 
la sociedad espera de la empresa. 
 
En consecuencia, el  concepto de  responsabilidad social empresarial esta por los grupos y las 
organizaciones implicadas, y por el tiempo. Una misma actividad empresarial puede ser 
socialmente responsable en un momento dado dentro de un conjunto de circunstancias, culturales, 
sociales, etc. Y socialmente irresponsable en otro momento, lugar y circunstancias. 
 
El balance social es un instrumento para delimitar y definir la responsabilidad social de la empresa. 
 
La ejecución del balance social presenta tres etapas: 
 
 Etapa política: Fase en que la dirección de la empresa toma conciencia de la necesidad de 
implementar el balance social como instrumento de relaciones públicas. 
 
 Etapa Técnica: Surge la exigencia de establecer un sistema de información social y se 
demuestra que el balance social es un instrumento válido para lograrlo. 
 
 Etapa de Integración de los objetivos sociales: El proceso decisorio pasa a integrar los 
nuevos objetivos sociales como reflejo de la idea de responsabilidad social en los diversos 
niveles de la empresa. El balance social deja de ser sólo un instrumento de información-
comunicación y se convierte en un sistema de administración. Los objetivos sociales se 
tratan de igual manera que los objetivos económicos, lo cual afecta profundamente el 
proceso de toma de decisiones en la organización. 
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El balance social se convierte en un sistema de información del comportamiento socialmente 
responsable de la empresa, dirigido al público. La nueva concepción de la organización, ante la 
convicción de su responsabilidad social, impone un profundo cambio frente a la información que se 
ofrece al público interno y externo. 
 
En esencia, el balance social no pretende expresar el estado de un conjunto de partidas dobles de 
activo y pasivo, sino mostrar un conjunto de índices e indicadores que expresan los niveles de cada 
una de las variables consideradas pertinentes por la empresa para hacer cumplir su responsabilidad 
social.  
 
El balance social muestra si la organización está o no está haciendo un buen trabajo, ya sea desde el 
punto de vista de sus empleados, de sus accionistas, de sus clientes, del público en general y de la 
comunidad.  
 
“También llamada Responsabilidad Social Corporativa (RSC), puede definirse como la 
contribución activa y voluntaria al mejoramiento social, económico y ambiental por parte de las 
empresas, generalmente con el objetivo de mejorar su situación competitiva, valorativa y su valor 
añadido”5  
 
“La responsabilidad social corporativa va más allá del cumplimiento de las leyes y las normas, 
dando por supuesto su respeto y su estricto cumplimiento.”6  
 
“Se define también como un conjunto de obligaciones y compromisos, legales y éticos, tanto 
nacionales como internacionales, que se derivan de los impactos que la actividad de las 
organizaciones producen en el ámbito social, laboral, medioambiental y de los derechos humanos” 
7 
“RSE es la forma de gestión que se define por la relacione tica y transparente de la empresa con 
todos los públicos con los cuales ella se relaciona, y por el establecimiento de metas empresariales 
compatibles con el desarrollo sostenible de la sociedad, preservando recursos ambientales y 
culturales para generaciones futuras, respetando la diversidad y promoviendo la reducción de las 
desigualdades sociales.”8 
 
                                               
5 Wikipedia - http://es.wikipedia.org/wiki/Responsabilidad_social_corporativa 
6 (Wikipedia - http://es.wikipedia.org/wiki/Responsabilidad_social_corporativa) 
 
7 http://www.repsol.com/es_es/corporacion/responsabilidad-corporativa/ 
8 Instituto Ethos de Empresa y Responsabilidad Social de Brasil 
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El concepto se empieza a forjar cuando la ética se percibe por la sociedad no sólo como acción 
individual sino como acción presente de igual forma en el ámbito de las organizaciones, 
correspondiendo, también, a las empresas. 
 
González 2004, define "Desde una perspectiva puramente macroeconómica, la gestión con criterios 
de responsabilidad social empresarial contribuye sin duda al desarrollo sostenible y equilibrado del 
planeta”.  
 
Si lo que perseguimos es generar riqueza de forma sostenible sin agotar los recursos naturales y 
minimizando la huella medioambiental de nuestra generación, pensando en las generaciones 
venideras, está claro que todos tenemos que mejorar los procesos para que así sea. 
 
“Los entornos naturales sanos que tienen capacidad de renovarse, y los recursos humanos mejor 
educados, sanos, y motivados, son la base que asegura la continuidad de la producción y el éxito de 
la empresa moderna"9. 
 
La Responsabilidad Social, no reclama sólo la ética individual de las personas que componen las 
empresas, sino que ven en la organización en sí misma un ente con responsabilidad propia 
económica, social y medioambiental a la que debe exigírsele comportamientos acordes con dicha 
responsabilidad. 
 
Los valores son los creadores de la integridad y la responsabilidad, son los forjadores del 
optimismo y la autoestima, y de las definiciones de quiénes somos.  
 
Un compromiso con la línea de fondo de la ética, los valores y la integridad, contribuye al 
desarrollo de poderosas fuerzas relacionales, tales como comprensión, libertad, igualdad, justicia, 
imparcialidad, respeto, responsabilidad, moral y cohesión social, que son superiores en su propio 
derecho, y cuando no se cumplen, obstruyen la capacidad de alcanzar, incluso, las líneas de fondo 
financieras de la empresa.  
 
Para las organizaciones, es por tanto esencial, reconocer que los valores representan un "capital 
ético" que apalanca la capacidad de crecimiento financiero al aumentar la unidad interna, moral, 
coherencia, orgullo, y la honestidad. 
 
                                               
9 Correa 2004 
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Según Gonzáles (2005), las acciones que se pueden realizar en una empresa u organización, en los 
esfuerzos por desarrollar una verdadera responsabilidad social empresarial y contribuir con ello al 
desarrollo sostenible, deben orientarse hacia:  
 
 Tener una política de uso racional de los recursos que evite el derroche, minimiza los 
problemas de basura e impacto ambiental por esta causa.  
 
 Participar con la junta de vecinos o la acción comunal en los temas y acciones de interés 
del sector o comunidad a la que se pertenece. 
  
 Servir a las entidades educativas, policiales y diferentes grupos comunitarios en la medida 
que sea posible.  
 
 El manejo ético de la imagen de los productos en los diferentes medios publicitarios.  
 
 Crear sistemas de aislamiento de la contaminación, del ruido, de la generación de olores 
que creen molestia y similares a los vecinos del sector.  
 
 Encargarse de algunas zonas verdes de la comunidad.  
 
 Apoyar actividades de servicio comunitario del sector, escuelas, parques, deportes y otros, 
en la medida de sus capacidades.  
 
 Mejorar procesos productivos no contaminantes.  
 
 Crear sistemas de tratamiento de aguas residuales y de otras formas para la protección del 
medio ambiente por la contaminación de chimeneas u otras formas que afectan el suelo, el 
aire y las aguas. 
 
 Patrocinar, promover e involucrarse directamente en campañas cívicas, sociales, 
ambientales, educativas y de beneficio a la comunidad. 
 
 Patrocinar eventos comunales, de organismos cívicos, de voluntariados y similares.  
 
 Invertir en investigaciones sociales, en la capacitación integral de los empleados.  
 
 En procesos de retiro o desvinculación, invertir en la preparación del grupo de personas 
afectadas, para que se preparen en un nuevo estilo de vida, ayudando a abrir la visión y 
enseñando a manejar el poco capital con que cuentan.  
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Indudablemente son muchas las acciones que pueden realizar las empresas como parte de sus 
estrategias y programas de responsabilidad social empresarial; dirigidas hacia el respeto por los 
derechos humanos, la libertad de asociación, el derecho a un sitio de trabajo seguro y sano, la 
compensación adecuada, la no discriminación, el respeto a la dignidad de las personas, el apoyo 
programas de salud pública y el control de los impactos ambientales. 
 
La responsabilidad social empresarial es probablemente uno de los más complejos retos que la 
gestión empresarial ha de enfrentar, el éxito en este caso radica en la habilidad para prosperar, de 
una manera responsable, y en trabajar con otros actores sociales y económicos para lograr 
modificaciones en el sistema económico.  
 
 “Prácticas de la corporación que, como parte de la estrategia corporativa, en complementariedad y 
apoyo de las más importantes actividades empresariales, busca evitar daño y promover el bienestar 
de (clientes, proveedores, empleados, fuentes financieras, la comunidad, el gobierno y el medio 
ambiente); a través de cumplir con reglas, regulaciones y voluntariamente ir más allá de ellas"10. 
 
Cuadro A. Conceptualización de la Responsabilidad Social 
 
Actores Conceptualización de Responsabilidad Social 
Libro Verde de la Comisión 
Europea(2010) 
Integración voluntaria de las preocupaciones sociales y 
medioambientales en sus operaciones comerciales y sus 
relaciones con sus interlocutores .De forma amplia es definida 
con un concepto con arreglo al cual las empresas decidan 
voluntariamente contribuir al logro de una sociedad mejor y un 
medio ambiente más limpio. 
El Pacto Mundial  (2005) “Adopción de principios y valores que den un rostro humano al 
mercado mundial” promoviendo a la construcción de los 
pilares sociales y ambientales necesarios para mantener la 
nueva economía global. 
La red de empresas 
Latinoamericanas 
“Una nueva forma de hacer negocios en la que la empresa 
gestione sus operaciones en forma sustentada en lo económico, 
en lo social y ambiental reconocidos los intereses de distintos 
públicos con los que se relaciona como los accionistas, los 
empleados, la comunidad, los proveedores, los clientes, 
                                               
10 Vives 2004 
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considerando el medio ambiente y el desarrollo sustentable de 
las generaciones futuras” 
Institutos Ethos Brasil “Es una forma de gestión que se define por la relacione tica de 
la empresa con todos los públicos con los cuales se relaciona, y 
por el establecimiento de metas empresariales compatibles con 
el desarrollo sustentable de la sociedad: preservando recursos 
ambientales y culturales para las generaciones futuras, 
respetando la diversidad y promoviendo la reducción de las 
desigualdades sociales. 
 
El proceso de creación de conocimiento propuesto, representado  por la gráfica siguiente, se puede 
entender como una conceptualización de la Teoría Crítica de Horkheimer, a partir de la cual, se 
funda el concepto alternativo de Responsabilidad Social.  
Ilustración 1. Teórica Crítica Horkheimer 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
El auge que ha tomado el tema de la Responsabilidad Social parecería dar una luz de 
esperanza con respecto a la conciencia que ha tomado el empresariado en torno al problema ético y 
social de las prácticas organizacionales. Pero cabría la pregunta: ¿La existencia de los factores 
negativos de las políticas de responsabilidad Social afectan ala motivación  al ambiente laboral? 
 
El proyecto propuesto busca resolver el interrogante planteado con anterioridad. Es decir, 
la concepción actual de la Responsabilidad Social –vista exclusivamente desde la administración y 
la estrategia no ofrece los elementos teóricos suficientemente fuertes, por medio de los cuales se 
puedan comprender todos los aspectos que están relacionados con dicho campo de estudio. 
 
Fundamentación de la 
Responsabilidad Social a 
partir de la identificación 
de factores Negativos de 
las Políticas de 
Responsabilidad Social  
 
Fundamentación teórica 
alternativa 
 
Identificación de 
factores Negativos 
 
Responsabilidad Social 
 2 
1 
3 
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Para la administración es de vital importancia comprender un concepto de la 
Responsabilidad Social desde la identificación de los factores de éxito diferenciadores de las 
empresas con mejor desempeño. 
 
Así, una Teoría Crítica sería un proceso de construcción el cual implica la reconstrucción 
inicial de lo que se considera como verdad basado en la eventualización de hechos y fenómenos, 
orientado hacia la consecución de un cambio identificado a partir del reconocimiento de una 
complejidad incremental, sentada sobre un lecho de conocimientos que servirían de contexto. 
Utilizando la frase “la crítica será el arte de la in servidumbre voluntaria, de la indocilidad 
reflexiva”  
1.3 DIMENSIONES DE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL 
 
Al igual que con  la definición de la RS no existe consenso sobre las dimensiones. A pesar de esto 
estas  dimensiones tratan de representar lo que Peter Drucker (1977) afirmaba que eran los 
principales deberes de la empresa: equilibrar la empresa como organización económica, la empresa 
como organización humana y la empresa como organización social. 
 
A pesar de la falta de consenso,  hay acuerdos en que estas dimensiones se fijen  a una dimensión 
externa  que contiene la vinculación con la sociedad, la organización interna que implica la relación 
de la empresa con la gestión de recursos humanos,  salud y calidad de trabajo. 
 
A si mismo a pesar de las variaciones, la mayoría de las definiciones contemplan: 
 
a.- los derechos de los trabajadores  
 
b.- la protección al medio ambiente 
 
c.- relación con los proveedores 
  
d.- derechos  humanos   
 
e.- relación con la comunidad 
 
En relación con las dimensiones internas, las condiciones de trabajo y empleo, salud y seguridad 
social, formación continua y calidad de los recursos humanos y la no discriminación en cuanto a 
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retribución y puestos de trabajo, en estas dimensione se hace referencia a la gestión de recursos 
humanos, es decir la formación de retribuciones  de contratación de los empleados de las empresas. 
 
La formación y la posibilidad que se les brinda  a los trabajadores,  así como las prestaciones 
sociales  y de salud  que reciben. 
Estas dimensiones  se consideran acciones voluntarias de la empresa  pero que deben ir más allá de 
las normativas legales. 
 
Así mismo se destaca la extensión de estas dimensiones a toda la cadena de valor  de las empresas. 
La gestión ambiente y de los recursos naturales se refiere a la incorporación de estrategias  que se 
preocupen del medio ambiente y por los impactos ecológicos de los procesos de producción de las 
empresas. 
 
En esta dimensión  entra la certificación ISO por parte de las empresas en los temas ambientales, el 
marketing responsable refiere al conjunto  de decisiones relacionadas  con sus consumidores. 
 
Las actividades relacionadas al marketing  responsable pueden dividirse en seis áreas: 
 
 Integridad del producto 
 Divulgación, embalaje y etiquetado  
 La adaptación al cambio hace referencia  a la capacidad de la empresa de procesar 
eficientemente los cambios en s entorno y de esta  forma no cometer acciones 
irresponsables de despido de personal 
En cuanto a la dimensión externa, la contribución al desarrollo de las comunidades locales 
constituye un amplio espectro de acciones realizadas por las empresas destinadas a contribuir con 
el desarrollo de la comunidad. Derechos  humanos,  implica en todos los niveles de la organización  
y a lo largo de toda la cadena de producción la defensa de los mismos en la línea de las 
declaraciones como la Tripartita de la OIT, las directrices de la OCEDE y la declaración de los 
DDHH  de 2008. 
 
La relación con los socios comerciales implica una RSE que se aplique a lo largo de toda la cadena 
de producción, las dimensiones de trato con los consumidores refieren a que las empresas instalen 
códigos de conducta  en distintos aspectos que afectan a la sociedad. 
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La dimensión que refiere a la vinculación de la empresa con organizaciones intermedias y de la 
sociedad civil se orienta a la vinculación ética y fluida de la empresa con las organizaciones de la  
localidad donde está asentada  
1.4 LA RESPONSABIILIDAD SOCIAL EMPPRESARIAL EN AMERICA LATINA  
 
“América Latina desde sus orígenes ha contado con empresas que realizan contribuciones sociales. 
Estas prácticas que eran filantrópicas y ciertamente desvinculadas de las estrategias de negocios de 
la empresa, en  muchos casos estaban a asociados a la  ética religiosa predominante en la región.”11 
 
Este elemento se puede asociar con el carácter familiar que tienen las empresas en América  latina.  
 
En este sentido, estas acciones se relacionan con valores de los individuos  o de  las empresas, la 
participación en la búsqueda de soluciones a problemas sociales en simplemente hacer lo correcto 
desde el punto de vista ético.  
 
La apertura de nuevos espacios de desarrollo y crecimiento, auspiciada por las nuevas tecnologías 
basadas en el conocimiento, amplia el espacio público de acción de nuevos grupos sociales.  
 
Las organizaciones intermedias dedicadas a la RS en América Latina encuentran su espacio para la 
creación y nuevas alianzas y redes sociales entre grupos con culturas organizacionales diferentes.  
 
La RSE en los países latinoamericanos es un tema en construcción con muchos puntos por 
delimitar. En América Latina este concepto comienza con punto de interés en la década de los 90, 
pero debemos resaltar que en cada país de esta construcción de la temática tomo sus características 
particulares, propia de los contextos, sociales económicos y políticos dé cada país. 
 
La responsabilidad Social juega un papel secundario en los negocios de las empresas 
latinoamericanas aunque el lenguaje de la RSE es cada vez más común. 
1.5 LAS FUNCIONES INTERNAS Y EXTERNAS DE LAS ORGANIZACIONES EN EL 
CAMPO DE LA RSE  
 
La innovación social ha sido conceptualizada en este trabajo como un proceso que tiene  lugar en el 
curso de una serie de oleadas de pequeños cambios que finalmente se cristalizan en un hecho 
específico (CEPAL 2008). 
                                               
11 “Responsabilidad Social; una visión empresarial” en revista medio ambiente y desarrollo  N° 85 , división 
de desarrollo sostenible y asentamientos humanos, Santiago de Chile, abril 2004 
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“Este proceso no puede considerarse como individual, por el contrario debe tomarse como una 
competencia social compartida por los actores sociales que forman parte de una cantidad quizás 
extensa de prácticas relevantes.”12 
 
Por ello, es importante vincular la innovación social al proceso de aprendizaje organizacional, ya 
que no es simplemente la adquisición de información, sino que supone desarrollo de procesos de 
interpretación,  de valorización, de retroalimentación e incorporación en la historia organizacional 
de ideas creativas que rompen equilibrios pero crean nuevos espacios de participación. 
 
Los factores externos constituyen los elementos tangibles e intangibles que  incentivan procesos de 
aprendizaje, como las redes externas, las alianzas estratégicas  el capital intelectual y capital 
estructural, entre otros. 
En el logro de una Responsabilidad Social Empresarial los factores externos identificados son: 
 
1.-  Una nueva agenda internacional  
 
2.- Desarrollo aprendizaje y competencias en la sociedad basadas en el conocimiento. 
 
3.- Redes internacionales y gobernanza 
  
Los factores internos forman parte tanto de la cultura organizacional como de las modalidades de 
gestión impulsadas en las diferentes acciones ejecutadas  
1.6 IMPULSORES DE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL 
 
En la empresa se han dado una serie de cambios que justifican el papel que hoy día juega la 
Responsabilidad Social Empresarial. Las organizaciones han pasado de tener responsabilidades 
económicas y legales a ser responsables de los problemas sociales. Es la sociedad la que demanda 
comportamientos éticos en temas que aun no estando regulados eran preocupantes, surgiendo así 
las obligaciones éticas. Es por ello que la empresa cambia de un Modelo Económico a un Modelo 
Socio Económico que pone de manifiesto la importancia de la RSE. El primero ha recibido, entre 
otras, las siguientes críticas: el beneficio no es un indicador válido de la eficiencia empresarial, 
debido a la arbitrariedad en la definición del beneficio, el hecho de considerar a la empresa como 
un sistema cerrado en vez de cómo un sistema abierto que determina y es determinado por el 
entorno, y el no tener en cuenta los cambios en la mentalidad de los grupos de interés. 
                                               
12 “Responsabilidad Social; una visión empresarial” en revista medio ambiente y desarrollo  N° 85 , división 
de desarrollo sostenible y asentamientos humanos, Santiago de Chile, abril 2004 
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Junto a los cambios anteriormente comentados que han tenido lugar en la empresa, hay una serie de 
factores que también han impulsado la importancia de la RSE:  
 
Es la preocupación que engloba los temas de discriminación y trabajos forzados, detallados en los 
Derechos Humanos, Normas Laborales y Medio Ambiente. El “Fomentar un marco para la 
Responsabilidad Social de las Empresas en la que se establece una estrategia para promover las 
aportaciones empresariales al progreso social y medioambiental, más allá de las obligaciones 
legales básicas. 
 
“Esta estrategia tiene como núcleo central una norma  de participación múltiple sobre la 
responsabilidad social de las empresas. La aportación de este norma a las empresas y todos los 
interesados (sindicatos, ONG, inversores y consumidores) consiste en un conjunto de 
conocimientos sobre esta materia. Asimismo, uno de los objetivos de esta norma es identificar 
efectos negativos de la Responsabilidad Social dentro de las empresas.”13 
1.7 ALCANCES DE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL 
 
La responsabilidad social de la empresa es una combinación de aspectos legales, éticos, morales y 
ambientales, y es una decisión voluntaria, no impuesta, aunque exista cierta normatividad frente al 
tema. 
 
Orientar los esfuerzos de la empresa solamente a producir resultados basados en las teorías de 
producir y vender más con el mínimo costo sin importar el impacto social, es a lo largo del tiempo, 
el peor negocio del sector productivo que busca la rentabilidad.  
 
La estrategia actual y sus esperados beneficios, con dicha posición, puede ser mañana el motivo de 
su fracaso. 
 
La responsabilidad social de la empresa abarca aspectos internos y externos, los que se han sido 
objeto de tratado por expertos en el tema, los primeros orientados a los colaboradores o el equipo 
de trabajo, sus asociados y accionistas, y los segundos, los externos a clientes, proveedores, familia 
de los trabajadores, la vecindad y el entorno social, entre estos el medio ambiente. 
 
                                               
13 Guillén, M. (www_.unav.es/empresa humanismo/03public/cuaderno/58pdf. Consultado el 20 de 
Febrero 
de 2003). 
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Antes de profundizar más sobre el tema, es preciso recordar que los objetivos empresariales de la 
empresa actual, están enfocados a lograr mayor competitividad y productividad. 
 
“La productividad se entiende como la capacidad de producir y vender más, a menor costo y con 
una excelente calidad , lo que permite a la marca que se promociona mantenerse y crecer en los 
mercados a los que pertenece, sea nacional o extranjeros, haciéndose así mucho más 
competitivos.”14 
 
Productividad y competitividad son entonces la razón que lleva a que las decisiones gerenciales 
hagan una valoración del costo beneficio, la inversión realizada con respecto a las utilidades 
generadas, pero lastimosamente con una visión a corto plazo, sin medir consecuencias de los 
efectos nocivos de la inversión en el futuro de la marca o la empresa misma. 
 
“La misma dinámica del mercado , con sus tendencias neoliberales y la gran necesidad de 
mantenerse o sobrevivir en un sistema de relaciones complejas y desiguales, en donde la ética y la 
moral , el concepto de justicia y otros aspectos relevantes a principios y valores han perdido 
importancia, hacen que el concepto de responsabilidad social sea desatendido, pues en su afán de 
crecer y mantenerse, se juega con reglas irregulares en busca de arrebatarle el mercado a su 
competencia y ser más rentables, haciendo que toda práctica comercial sea válida, así se afecte o 
impacte algo o a alguien.”15 
1.8 ESTRATEGIAS DE RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL 
 
En este capítulo se exponen los principales rasgos de la problemática de Responsabilidad Social 
Empresarial como marco de referencia  teórica de la acción  de la empresa Danec S.A.  
 
Para analizar las principales características de la problemáticas buscara definir que entendemos por 
responsabilidad social, y las principales características de este concepto, sus dimensiones y las 
principales corrientes desde las cuales se a desarrollado, así mismo se expone la evolución de este 
concepto y el contexto histórico y socioeconómico en el que surge. 
 
                                               
14 http://www.gestiopolis.com/canales5/ger/gksa/51.htm, Alcances de la RSE. 
15 2 Guillén, M. (www_.unav.es/empresayhumanismo/03public/cuaderno/58pdf. Consultado el 20 
de Febrero 
de 2003). 
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La creciente incorporación de nuevos actores ( universidades, estados, sindicatos entre otros) a las 
demanda de un comportamiento socialmente responsable determina que el concepto de 
Responsabilidad Social deje de estar vinculado únicamente a la acción de la empresa y pase a 
conformar una acción de responsabilidad social de diferentes actores. 
 
El concepto no solo se limita  a  la Responsabilidad Social, sino se extiende a las estrategias de 
RSE. A pesar de que estos dos conceptos están fuertemente relacionados y tienen un a raíz 
conceptual común, la RSE  hace énfasis en referenciar y presentar la existencia de la 
responsabilidad social de todos los actores y no solo de las empresas. 
 
La RS resalta el involucramiento en el debate de otros actores para que influyan y practican 
acciones socialmente responsables, exponiendo que no solo la empresa “debe y puede” tener un 
comportamiento socialmente responsable. 
1.9 VENTAJAS DE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL, PARA LAS EMPRESAS  
 
Las ventajas que proporciona la RSE a las organizaciones quedaron recogidas en el informe que 
presentó Básicamente podríamos sintetizarlas en las siguientes: a través de la RSE aumenta la 
información de la que disponen las organizaciones para su toma de decisiones, lo que produce un 
mayor control de los riesgos, financieros, legales e incluso los procedentes de las preferencias de 
los consumidores, asegurándose la gestión del riesgo.  
 
La mejora de la reputación es demostrada en el informe que denominado “Winning with Integrity”, 
fue realizado por “Market and Opinión Research Internacional” en 1999, el cual mostró que la 
percepción de una empresa en el mundo está más fuertemente vinculada a su responsabilidad social 
(56%) que a la calidad de su marca (40%) o a la percepción de la gestión de su negocio (34%). 
 
Cada día aparecen más noticias en los medios de comunicación sobre el trato de las empresas a los 
empleados, y su respeto al medio ambiente, que sin duda tienen repercusión en la imagen que la 
sociedad se forma sobre la organización.  
 
“Es evidente que las buenas relaciones con clientes, proveedores y la sociedad en general 
constituyen un buen camino para la mejora de la competitividad de la organización.”16 
                                               
16 Responsabilidad Social Empresarial. Informe FORÉTICA 2002. www.foretica.es 
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No obstante, a pesar de las ventajas de la RSE hay razones a favor y en contra de la misma que 
contribuyen a esclarecer este tema (Díez de Castro et al, 2002) 
Cuadro B.  Razones RSE 
Razones RSE A FAVOR EN CONTRA 
1.- Las empresas son parte 
integrante de la sociedad 
en general 
Las empresas deben 
dedicarse a aquello que 
saben hacer y es su 
misión: producir aquello 
que la gente desea de la 
forma más eficaz posible 
2.- Las empresas deben 
recompensar no sólo a 
propietarios o accionistas, 
sino a cualquier otra 
persona involucrada 
(clientes, consumidores, 
proveedores, empleados) 
Los recursos de la 
empresa deben dirigirse 
a lograr el principio del 
máximo beneficio 
3.- La RSE es rentable a 
medio y largo plazo 
Solventar los problemas 
de la sociedad es 
competencia de otros 
órganos e instituciones 
4.- Las empresas tienen 
personas y medios 
técnicos cualificados para 
afrontar gran parte de los 
problemas que afectan a 
la sociedad 
Los clientes saldrían 
perjudicados porque se 
produciría un aumento 
generalizado de precios 
5.- Las intervenciones 
públicas se producirían en 
la medida en que las 
empresas no asuman las 
responsabilidades 
Las empresas tienen ya 
el poder económico. Si 
invaden otros campos 
acabarían poseyendo el 
social y político 
( Elaborado por Danny Velastegui) 
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Además de contribuir a la sociedad, a la conservación y protección de los recursos naturales y al 
medio ambiente en general; la responsabilidad social empresarial resulta con frecuencia también 
favorable para la empresa en términos económicos; representando una inversión que repercute en 
beneficios financieros, produciendo retornos en utilidades a largo y mediano plazo. 
 
La responsabilidad social empresarial favorece la confianza, el sentido de pertenencia de los 
empleados, lo cual permite que aumente la disposición hacia el trabajo, que disminuya la rotación 
de personal y por consiguiente los costos de reclutamiento; se beneficia la calidad y con ella la 
satisfacción de clientes. Además, se mejora la imagen de la empresa, lo que contribuye a mantener 
la clientela y el acceso a nuevos mercados; se incrementa el apoyo de la comunidad y de 
autoridades locales, lo cual facilita el flujo de procedimientos y la seguridad; se reduce, recicla y 
reutilizan muchos recursos, permitiéndose así el ahorro de grandes sumas, la recuperación de 
inversiones y la optimización de recursos.  
 
Todo esto contribuye a la disminución de los gastos, el aumento de la productividad y el logro de 
las metas de la organización. 
 
"En pocas palabras la responsabilidad social produce reducción de costos operativos, mejora la 
imagen de la marca en el mercado y logra mayor identidad y sentido de pertenencia de sus 
colaboradores, lo que se convierte en el mejor negocio, no con visión cortoplacista, sino también  
con miras al futuro. La aplicación de programas de RSE, mejora el desempeño financiero, aumenta 
la lealtad de los consumidores e incrementa las ventas, aumenta la productividad y calidad, mejora 
la capacidad para retener y contratar a los mejores empleados y favorece el acceso a capitales de las 
empresas". 17 
 
La aplicación de programas de RSE, mejora el desempeño financiero, aumenta la lealtad de los 
consumidores e incrementa las ventas, aumenta la productividad y calidad, mejora la capacidad 
para retener y contratar a los mejores empleados y favorece el acceso a capitales de las empresas 
1.10 REQUISITOS DE RESPONSABILIDAD SOCIAL 
 
Se define como la contribución activa y voluntaria al mejoramiento social, económico y ambiental 
por parte de las empresas, generalmente con el objetivo de mejorar su situación competitiva y 
valorativa y su valor añadido.  
 
                                               
17 Según Correa 2004 
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El sistema de evaluación de desempeño conjunto de la organización en estas áreas es conocido 
como el triple resultado. 
 
La Norma SA 8000 ya cuenta con una segunda edición, y establece que es uniforme (Los 
requerimientos son de aplicación universal en lo que respecta a emplazamiento geográfico, sector 
industrial y tamaño de la compañía) y auditable mediante un sistema de verificación por terceras 
partes. 
 
La revisión de la norma se ha realizado por grupos y organizaciones interesadas, incluyendo 
empresas privadas, organizaciones no gubernamentales y sindicatos.  
 
La norma cuenta con un documento guía que la explica y da sugerencias para su aplicación, y 
también ofrece ejemplos de métodos para verificar su cumplimiento.  
 
Además, este documento sirve como manual para auditores, y para compañías que desean la 
certificación de cumplimiento. 
 
I. PROPÓSITO Y AMBITO DE APLICACIÓN 
Específica los requisitos de responsabilidad social para desarrollar, mantener y aplicar 
sus principios y sus procedimientos, demostrar a las partes interesadas que sus 
principios, procedimientos y prácticas están en conformidad con los requerimientos 
impuestos por la norma. 
 
II. ELEMENTOS NORMATIVOS Y SU INTERPRETACIÓN 
Establece que las empresas deben acatar la legislación nacional y a las que se someta 
voluntariamente, así como respetar los principios establecidos en instrumentos 
internacionales tales como la Declaración Universal de los Derechos Humanos, la 
Convención sobre los Derechos del Niño, y las Convenciones de la Organización 
Internacional del Trabajo (OIT). 
 
III. DEFINICIONES 
Establece definiciones sobre la Compañía, proveedor subcontratista, sub.-proveedor, 
acción remedial, acción correctiva. Parte interesada, niño, trabajador joven, trabajo 
infantil, trabajos forzados, recuperación de niños, trabajador en el hogar. 
 
La responsabilidad social corporativa va más allá del cumplimiento de las leyes y las normas, 
dando por supuesto su respeto y su estricto cumplimiento.  
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En este sentido, la legislación laboral y las normativas relacionadas con el medio ambiente son el 
punto de partida con la Responsabilidad Social.  
 
“El cumplimiento de estas normativas básicas no se corresponde con la Responsabilidad Social, 
sino con las obligaciones que cualquier empresa debe cumplir simplemente por el hecho de realizar 
su actividad.”18  
 
Sería difícilmente comprensible que una empresa alegara actividades de RSE si no ha cumplido o 
no cumple con la legislación de referencia para su actividad. 
 
La Norma SA8000 está referida a una serie de requerimientos encuadrados en:  
 
 Trabajo Infantil: Trabajo realizado por menores de 14-15 años no está permitido  
 
 Trabajo forzado: Prohibido 
  
 Seguridad y Salud Ocupacional: Normas Básicas necesarias para mantener un ambiente de 
trabajo Seguro y Saludable 
  
 Libertad de Organización y derecho de Negociación colectiva: Derecho de los empleados a 
formar sindicatos, y a ser miembros del sindicato de su elección. 
  
 Discriminación: Prohíbe la discriminación por motivos de raza, casta, nacionalidad, 
religión, discapacidad, sexo, inclinación sexual, pertenencia a un sindicato o afiliación 
política. 
  
 Medidas Disciplinarias: Prohibidos los castigos corporales, coerción mental o Física, ni 
abusos verbales.  
 
 Horario de trabajo: cumplimiento de la legislación aplicable.  
 
Compensación (Salarios): Cumplimiento de Normatividad legal o reglas mínimas establecidas 
(Similar a los requerimientos de la Normativa ISO 9000 e ISO 14000, así como la instrucción 
OSHAS 18000.) 
                                               
18 Diego Padilla Zelada, Universidad Concepción Chile  
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• Política (similar a la normativa ISO, no plantea necesidad de definir objetivos).  
 
• Revisión por la Administración (Similar a Revisión por la dirección, puede aplicarse lo 
establecido en ISO, que de alguna forma es más completa). 
 
• Representantes de la compañía (El representante de la dirección de ISO), la diferencia es el 
nombramiento de un representante de la planta). 
 
• Planeamiento y Aplicación (definición de los roles y de las responsabilidades dentro de la 
estructura jerárquica de la compañía, capacitación de trabajadores nuevos, programas de 
concienciación y de capacitación para todos los trabajadores previamente empleados, monitoreo de 
las actividades y resultados de la aplicación de la Norma. (Equivale a las auditorias).  
 
• Control de los Proveedores/ subcontratistas y sub.-proveedores (Amplia en algunos aspectos a lo 
requerido en 7.4 de la Norma ISO 9001). 
 
• Identificando Problemas e Iniciando Acciones Correctivas (similar a ISO 9001 e ISO 14001).  
 
• Comunicación Externa (Similar a lo que plantea ISO 14001 en 4.3 pero de forma explícita). 
 
• Acceso para Verificación (algo similar a la disponibilidad al público que requiere ISO 14001).  
 
• Registros (ISO 9001 e ISO 14001, son más explicitas, la norma SA 8000, requiere registros en 
2008(compromiso de proveedores) y en 2009 (identidad de los trabajadores. En 2010se establece la 
necesidad de registros para demostrar el cumplimiento con lo cual queda muy abierto. 
 
Una recomendación para las empresas que intenten aplicar esta norma y que ya cuenten con otros 
sistemas de gestión tales como ISO 8000, es tratar de integrar los sistemas, quedándose con lo 
mejor de cada una de las normas. 
 
Lo importante de aplicar esta norma es que las empresas pueden ir más allá de los aspectos 
filantrópicos o de relaciones públicas que se están hoy día promocionando, con un nombre similar, 
en donde los ejemplos son el patrocinio de una escuela, regalar pintura etc. Lo interesante es que 
son muy pocas las empresas certificadas bajo esta norma. 
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1.11 ENFOQUES TEORICOS SOBRE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL  
             EMPRESARIAL 
 
La Discusión teórica sobre los enfoques explicativos de las estrategias de RSE surge en diferentes 
épocas y responde a conyuturas tanto internacionales y a la elaboración e interpretación de 
instituciones sociales. Una especialidad a la larga su evolución ha sido la búsqueda de ejemplarizar 
una dimensión ética social y equitativa los enfoques teóricos presentan diferentes posturas en 
relación con la responsabilidad social empresarial la mayoría de las cuales son controversiales. 
 
Estos enfoques se encuentran relacionados a cuatro grandes dimensiones, la actuación política, las 
demandas sociales, y los valores éticos. 
Cuadro C. Fases de la Evolución Histórica de la RSE 
DISCURSO SOBRE RSE ETAPAS 
1960-1970 Etapa Filantrópica 
1980 La RSE en la gestión empresarial 
1990 El discurso sobre RSE  ala gestión estratégica 
(Teoría de los grupos de Intereses) 
2000 La RSE atraviesa transversalmente la acción 
de la organización empresarial. 
1.12 LAS ORGANIZACIONES EN EL CAMPO DE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL 
EMPRESARIAL 
 
Actualmente la mayoría de empresas latinoamericanas poseen organizaciones que promueven el 
desarrollo de las acciones de responsabilidad social en Ecuador Danec S.A. es una de las empresas 
que se a preocupado en realizar un estudio para diagnosticar factores negativos en la compañía. 
 
El objeto primordial es el perfeccionamiento de las acciones de las empresas en su área social. 
1.13 DISCRIMINACIÓN 
 
“Es el acto de separar o formar grupos de personas a partir de un criterio o criterios determinados. 
En su sentido más amplio, la discriminación es una manera de ordenar y clasificar. Puede referirse 
a cualquier ámbito, y puede utilizar cualquier criterio. Si hablamos de seres humanos, por ejemplo, 
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podemos discriminarlos entre otros criterios, por edad, color de piel, nivel de estudios, 
conocimientos, riqueza, color de ojos, etc.”19 
 
Una de las principales fuentes de la desigualdad es la discriminación. Según Cesar Rodríguez, en 
su texto titulado Derecho a la igualdad, "los ingresos, la clase social y la raza, factores tales como 
el género, el origen étnico, la nacionalidad, la filiación religiosa o la ideología política" dan lugar a 
las formas de discriminación 
 
Los individuos que discriminan tienen una visión distorsionada de la esencia del hombre y se 
atribuyen a sí mismos características o virtudes que los ubican un escalón más arriba que ciertos 
grupos.  
 
Desde esa “altura” pueden juzgar al resto de los individuos por cualidades que no hacen a la 
esencia de estos. Muchas veces este rechazo se manifiesta con miradas odiosas o con la falta de 
aceptación en lugares públicos, trabajos o escuelas, acciones que afectan a la persona rechazada. 
 
¿Quiénes son los afectados? 
 
Los afectados en la mayoría de los casos son los individuos pertenecientes a las denominadas 
minorías. Estas minorías son pequeños grupos dentro de una sociedad. Hay veces que estos grupos 
no son pequeños pero aún así son rechazados. 
 
Hay muchos ámbitos donde las personas pueden ser rechazadas. También aquellos que optan 
discriminar encuentran muchas razones para hacerlo. Para exponerlo de la manera más clara les 
mostramos la siguiente división: 
1.14 TIPOS DE DISCRIMINACIÓN 
 
1.- DISCRIMINACIÓN SOCIAL. 
 
Las personas discapacitadas son unas de las más afectadas en nuestro país. Para ellos es difícil: 
conseguir trabajo, obtener una óptima asistencia médica para su problema, lograr conseguir 
instituciones educativas acorde a sus necesidades y recursos (el estado no brinda el respaldo 
adecuado).  
 
                                               
19 http://es.wikipedia.org/wiki/Discriminacion  
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Para aquellos que tienen una discapacidad física y utilizan para trasladarse sillas de ruedas o 
bastones les es imposible circular por la vía pública sin hacer malabares.  
 
En México existen leyes que aseguran los derechos de aquellos que tengan algún problema 
psícomotriz pero no establece los medios o métodos para que esta igualdad se cumpla. 
 
2.- DISCRIMINACIÓN RACIAL. 
 
Muchas veces quienes discriminan lo hacen por el color de la piel. Las personas de color, los 
aborígenes o nativos, los extranjeros de diferente etnia son el blanco de los ataques. Los negros son 
de una de las razas más castigadas, desde los períodos coloniales, fueron víctimas de la esclavitud.  
 
Los nativos americanos tras la conquista de los viajeros del viejo continente fueron tratados como 
animales y hubo civilizaciones que fueron totalmente exterminadas por la falta de comprensión de 
los “civilizados” europeos.  
 
En la actualidad, las minorías raciales son rechazadas y experimentan, en ocasiones, agresiones 
físicas. 
 
3.- DISCRIMINACIÓN RELIGIOSA. 
 
La falta de comprensión por las costumbres de nuestros semejantes es la razón del rechazo a 
aquellos que practican otra religión o credo.  
 
Para muchos es difícil comprender que alguien tenga una creencia distinta. Así, los judíos, los 
hindúes, los budistas o los gitanos son rechazados.  
La intolerancia muestra una inmadurez de pensamiento y entendimiento. 
 
4.- DISCRIMINACIÓN IDEOLÓGICA. 
 
Al igual que la discriminación religiosa, este rechazo es causado desde la incomprensión hacia los 
ideales de otras personas. Rechazar por ideas puede ser uno de los más grandes atentados.  
 
Te pueden quitar todo, robarte las ganas de gritar pero jamás deben despojarte de tus ganas por 
pensar, crear, soñar. 
 
La raza humana puede ser comparada con una paleta de colores. Todos 
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Diferentes, cada uno con una cualidad especial, algo que lo hace bello. Algún que otro parecido 
pero, al final distintos. 
 
Ninguno igual pero todos con la misma categoría: colores… Los hombres y las mujeres somos 
iguales a los colores, todos distintos pero todos, al fin y al 
cabo: humanos. 
 
5.- DISCRIMINACIÓN LABORAL 
 
“La Discriminación Laboral es y ha sido una de las formas más comunes de represión en las 
diversas sociedades, culturas y en todos los tiempos.”20 
 
Se discrimina por cuestiones de edad, de género, de preferencia sexual, de nacionalidad, de 
religión, de origen étnico, por cuestiones de salud, por profesión, entre otros.  
 
“Los marcos legales, en los diferentes países y momentos históricos, van desde la sanción oficial a 
los múltiples tipos de discriminación hasta el establecimiento de castigos en el área de trabajo.”21 
 
La falta de autoridad, el desafío que impone el silencio o la falta de denuncia, impone al Estado, a 
las instituciones públicas, al sector privado, a los individuos y a la sociedad una dinámica donde, a 
partir de razones o pretextos, la discriminación pretende ser positiva desde el punto de vista de 
quien la ejerce, mientras que la parte afectada intentará dar a conocer su caso.  
 
A veces las pruebas son evidentes, a veces la especulación gana a la opinión pública, a veces el 
dinero o los poder callan cualquier tipo de denuncia o seguimiento de caso. 
 
Cuando el proceso de selección de un trabajador no se basa en la capacidad laboral, sino en 
cuestiones subjetivas, se produce la primera discriminación, ya en el acceso al mercado de trabajo.  
 
Esta discriminación laboral empieza cuando se le niega el trabajo a una persona por razón de la 
edad, la apariencia, la nacionalidad, etc. 
Quedando rechazado y negándole una oportunidad para trabajar.  
 
Por tanto, más que los hechos objetivos, es la forma de percibir las capacidades y aptitudes los que 
provoca la discriminación en el mundo del trabajo. 
                                               
20 http://espanol.getlegal.com/legal-info-center/discriminacion-laboral 
21 http://espanol.getlegal.com/legal-info-center/discriminacion-laboral 
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La discriminación laboral, aparte de manifestarse en el acceso a un empleo, también puede aparecer 
mientras se está en el mismo, como por ejemplo en caso de despido; e incluso, se pueden dar 
distintos tipos de discriminación al mismo tiempo.  
 
Son los procedimientos, las prácticas y las instituciones del mercado de trabajo  las que generan o 
refuerzan  la discriminación, o las que pueden intervenir para romper este círculo. 
 
  La discriminación en el entorno laboral es un problema global y que, si bien algunas de las formas 
más flagrantes de discriminación en el trabajo pueden haber disminuido, muchas continúan siendo 
un elemento cotidiano y permanente en el lugar de trabajo o están tomando nuevas y más sutiles 
formas.   
 
La OIT responsabiliza de la constante discriminación a los prejuicios, los estereotipos y a las 
instituciones con prejuicios que han resistido a décadas de esfuerzos legislativos y medidas 
políticas sesgadas adoptadas por los gobiernos, los trabajadores y los empleadores contra la 
desigualdad de trato en el trabajo.  
 
La OIT alerta que la discriminación es difícil que se solucione por sí misma y que este fracaso en 
su erradicación contribuirá a perpetuar la pobreza.  
 
La más conocida de las leyes antidiscriminatorias, es el Título VII del Decreto de los Derechos 
Civiles de 1964; el cual prohíbe que los empleadores con 15 o más empleados discriminen con base 
en la raza, la nacionalidad u origen, el género, o la religión. Bajo el Título VII, es ilegal que un 
empleador tome alguna de las siguientes medidas en contra de un empleado por motivo de las 
características mencionadas anteriormente: 
 
 Negarse a contratarlo;  
 Disciplinarlo;  
 Despedirlo;  
 Negarle entrenamiento;  
 Negarle la promoción de puesto;  
 Pagarle menos o degradarlo; u  
 Hostigarlo.  
 
También es ilegal que un empleador adopte una política o práctica que provoque un "impacto 
dispar" sobre una clase protegida; tal es el caso de adoptar criterios de contratación que tiendan a 
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descartar a las mujeres o a los grupos minoritarios, o instituir una prueba obligatoria para la 
promoción en la que una clase en particular tienda a obtener una baja puntuación.  
 
Dicha política o prueba --como la política específica de que sólo hombres o mujeres pueden 
obtener ciertos empleos-- es legal únicamente si puede considerarse como una "calificación 
ocupacional de buena fe".  
Un ejemplo es una prueba de fuerza que tiende a descartar a las mujeres, pero que es necesaria para 
los bomberos, quienes deben ser capaces de cargar a las víctimas en las altas escaleras. 
 
6.- DISCRIMINACIÓN EN LA IGUALDAD DEL PAGO  
 
El Decreto de Igualdad en el Pago requiere que los empleadores que ya están sujetos al Decreto de 
Estándares Laborales Justos (la ley sobre el salario y los horarios de trabajo), brinden el mismo 
pago a los hombres y mujeres que desempeñan un mismo trabajo. A menos que la diferencia en el 
pago tenga origen en la antigüedad, los méritos, u otros factores que no están basados en el género.  
 
7.- DISCRIMINACIÓN POR EDAD  
 
El Decreto de la Discriminación por Edad en el Empleo (ADEA) prohíbe a los empleadores que 
tienen 20 o más empleados, que discriminen a los empleados o solicitantes mayores de 40 años.  
Con frecuencia, un empleado puede quejarse bajo el ADEA si fue despedido u obligado a retirarse 
para ser reemplazado por un empleado más joven. Sin embargo, a diferencia de los casos en el 
Título VII, muchas cortes sostienen que el ADEA no prohíbe las prácticas que causan un impacto 
dispar en los empleados mayores.  
 
En cambio, el ADEA únicamente prohíbe la discriminación deliberada de los trabajadores de 
mayor edad.  
 
8.- DISCRIMINACIÓN POR DISCAPACIDAD  
 
El Decreto para los Americanos con Discapacidad (ADA) y el Decreto para la Rehabilitación, 
prohíben la discriminación de las personas con discapacidad.  
El ADA prohíbe la discriminación por parte de los empleadores privados con 15 o más empleados.  
 
El Decreto de Rehabilitación, se aplica a todas las entidades de gobierno y a los contratistas 
federales. A diferencia de otras leyes sobre los derechos civiles --las cuales protegen a las clases 
fácilmente identificables, tales como la raza o el género— para estar protegido por el ADA o el 
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Decreto de Rehabilitación, un empleado o solicitante debe demostrar que realmente está 
discapacitado, lo ha estado en el pasado, o fue considerado por el empleador como discapacitado. 
Una vez que el empleado o el solicitante demuestran que está discapacitado, no únicamente estará 
protegido de la discriminación, sino que tendrá derecho a las "acomodaciones razonables" 
necesarias para su discapacidad.  
 
Las acomodaciones razonables pueden incluir un horario de trabajo modificado, tiempo libre sin 
derecho a pago, o aparatos especiales que ayudarán al empleado en el desempeño de sus labores.  
 
9.- DISCRIMINACIÓN POR NACIONALIDAD U ORIGEN  
 
El Decreto de Reforma en el Control Migratorio prohíbe que cualquier empleador con más de tres 
empleados discrimine a un ciudadano estadounidense o a un "ciudadano potencial" (alguien que 
trabaja legalmente, pero que no es un ciudadano) por motivo de su nacionalidad u origen.  
 
La ley fue promulgada al mismo tiempo que el gobierno reforzó las multas y penalizaciones para 
los empleadores que contratan a extranjeros indocumentados.  
 
El propósito de dicha ley es prevenir que los empleadores reaccionaran de modo adverso ante las 
nuevas leyes y se negaran a emplear a cualquier persona que pareciera extranjera.  
1.15 TRABAJOS FORZADOS 
 
“En el mundo hay al menos 12,3 millones de personas atrapadas en el trabajo forzoso. La OIT 
combate esta práctica y las condiciones que permiten aún exista.”22 
 
El trabajo forzoso adopta diversas formas, incluyendo la servidumbre por deudas, el tráfico y otras 
formas de esclavitud moderna.  
 
Las víctimas son los más débiles. Mujeres y niñas son obligadas a prostituirse, los migrantes son 
atrapados en esquemas de servidumbre por deudas, y los trabajadores son retenidos en talleres o 
granjas explotadoras en forma ilegal con escasa o ninguna compensación.  
 
La OIT ha trabajado desde sus principios para enfrentar el trabajo forzoso y las condiciones que lo 
generan, y ha establecido un Programa especial de acción para combatir el trabajo forzoso con el 
fin de intensificar sus esfuerzos. 
                                               
22 http://es.wikipedia.org/wiki/Trabajos_forzados 
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Más de doce millones de personas son víctimas de trabajos forzados, según el Informe de la 
Oficina Internacional del Trabajo (OIT).  
 
Las ganancias generadas por esta explotación ascienden a 32.000 millones de dólares, un promedio 
de 13.000 dólares por cada persona traficada y forzada a trabajar. 
 
El nuevo informe titulado Una alianza global contra el trabajo forzoso precisa que cerca de 10 
millones de estas personas son explotadas en la economía privada y no directamente por los 
Estados.  
 
Mientras que alrededor de 2,4 millones también son víctimas del tráfico de seres humanos para 
ejercer la prostitución, trabajos serviles o degradantes. Muchas de estas personas son mujeres y 
niños menores de doce años. 
 
No podemos olvidar que, también según la OIT y UNICEF, más de 300 millones de niños menores 
de doce años trabajan casi 14 horas al día por un cuenco de arroz.  
 
En el Sudeste asiático, a muchas madres no las aceptan para trabajar en los telares sino llevan dos o 
tres hijos pequeños para aprovecharse de sus dedos pequeños y ágiles. Muchos de ellos terminan 
consumidos por el hambre y la tuberculosis. 
 
En este informe de la OIT se entrega por primera vez un cálculo mundial de las ganancias 
generadas por la explotación de mujeres, hombres y niños objeto del tráfico, que ascienden a 
32.000 millones de dólares, lo que equivale a un promedio de 13.000 dólares por cada persona 
traficada y forzada a trabajar. 
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“El trabajo forzoso representa otra cara de la globalización, una que le niega a las personas sus 
derechos fundamentales y su dignidad. Para cambiar la gestión de la globalización es esencial 
erradicar el trabajo forzoso. Por eso, no pocos excluidos del llamado Tercer Mundo piden “ser 
globalizados”, pero de verdad, con todas sus consecuencias y derechos.”23 
 
El número más alto de trabajadores forzosos se registra en Asia, con 9,5 millones. Además hay 1,3 
millones en América Latina y el Caribe; 660.000 en África Subsahariana y 260.000 en Medio 
Oriente y África del Norte.  
 
Pero también existen unos 360.000 en los países industrializados, y 210.000 en los países en 
transición. 
 
La explotación económica forzosa de personas (en sectores como agricultura, construcción, 
fabricación de ladrillos y talleres manufactureros informales) afecta en proporción más o menos 
similar a mujeres y hombres. Sin embargo la explotación forzosa sexual con propósitos comerciales 
tiene como víctimas principales a mujeres y niñas.  
 
“Los niños menores de 18 años representan entre 40 y 50 por ciento de todas las víctimas de trabajo 
forzoso”24 
 
El Informe denuncia nuevas formas de trabajo forzoso que afectan a los trabajadores migrantes, en 
particular a los que carecen de documentos y son considerados ilegales. ¡Cómo si un ser humano 
pudiera ser ilegal! También examina las condiciones bajo las cuales suele presentarse el trabajo 
forzoso, como aquellas que se producen cuando hay controles poco efectivos sobre las agencias de 
reclutamiento o los sistemas de subcontratación, o cuando las inspecciones laborales son débiles.  
 
El informe analiza las fuertes presiones para la desregularización de los mercados laborales, como 
un modo de reducir los costos laborales y de incrementar la competitividad, provocando otra fuente 
de trabajos forzados encubiertos. 
 
Como comentario es importante determinar que  para acabar con esa lacra de la humanidad será 
necesario que los gobiernos y las instituciones de los países cuenten con las políticas adecuadas, 
                                               
23 http://www.rel-uita.org/laboral/trabajos-forzados.htm 
 
24 http://es.wikipedia.org/wiki/Trabajos_forzados 
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apliquen la ley con vigor y muestren un sólido compromiso con la erradicación de esta forma de 
tratar a los seres humanos.  
 
También es importante la experiencia positiva alcanzada en algunos países donde, con respaldo de 
la OIT, se está abordando el problema del trabajo forzoso mediante la adopción de legislación más 
estricta y de mecanismos para su aplicación, poniendo en práctica programas y políticas para atacar 
sus causas, y ayudando a las víctimas a reconstruir sus vidas. 
 
“La OIT plantea la necesidad de una alianza mundial contra el trabajo forzoso que involucre a 
gobiernos, organizaciones de empleadores y trabajadores, agencias para el desarrollo e 
instituciones financieras internacionales comprometidas con la reducción de la pobreza, y a la 
sociedad civil, incluyendo instituciones académicas y de investigación.  
La voluntad política y el compromiso global nos permitirían alcanzar durante la próxima década la 
meta de relegar el trabajo forzoso a la historia".25  
 
Desaparecidas las condenas a trabajos forzados de gran parte de las legislaciones del mundo anidan 
y hasta prosperan estas lacras cuya única causa es la explotación y el desprecio de unos seres por 
otros. 
1.16 TIPOS DE TRABAJOS FORZADOS 
 
A.- TRABAJO PENITENCIARIO. El Convenio 29 establece una excepción para cualquier 
trabajo que se exija a un individuo en virtud de una condena pronunciada por sentencia judicial, 
siempre y cuando tal trabajo o servicio se realice cumpliendo unas determinadas condiciones 
específicas. 
 
B.- HORAS EXTRAS FORZOSAS. No son muchos los trabajadores entusiasmados ante la 
perspectiva de realizar horas extraordinarias.  
 
Sin embargo, la mayoría de los trabajadores saben que no es aconsejable negarse a trabajar horas 
extras en determinadas circunstancias excepcionales, imprevisibles y de extrema urgencia para el 
empleador.  
 
                                               
25 Director General de la OIT, Juan Somavia.(2006) 
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La frontera entre horas extraordinarias y trabajo forzoso probablemente sea una de las cuestiones 
más frecuentes en los debates en torno a los límites legales del trabajo forzoso. 
 
C.- LA TRATA DE PERSONAS. La ONU define la trata de personas como: "... la captación, el 
transporte, el traslado, la acogida o la recepción de personas, recurriendo a la amenaza o al uso de 
la fuerza u otras formas de coacción, al rapto, al fraude, al engaño, al abuso de poder o de una 
situación de vulnerabilidad o a la concesión o recepción de pagos o beneficios para obtener el 
consentimiento de una persona que tenga autoridad sobre otra, con fines de explotación.  
 
Esa explotación incluirá, como mínimo, la explotación de la prostitución ajena u otras formas de 
explotación sexual, los trabajos o servicios forzados, la esclavitud o las prácticas análogas a la 
esclavitud, la servidumbre o la extracción de órganos. 
 
D.- TRABAJO FORZOSO O ESCLAVITUD. La esclavitud, tal como está definida en el 
Convenio sobre la esclavitud de 1926 de la Liga de las Naciones, es el "estado o condición de las 
personas sobre las que se ejercen todos o parte de los poderes atribuidos al derecho de propiedad".  
 
Pues bien, cuando un individuo está obligado a trabajar contra su voluntad, bajo la amenaza de la 
violencia o cualquier otra forma de castigo, su libertad está restringida y se ejerce sobre él cierto 
grado de propiedad. De ahí que las nuevas formas de trabajo forzoso y trata de seres humanos sean 
consideradas a menudo como formas de esclavitud moderna. 
 
E.- TRABAJO FORZOSO O TRABAJO INFANTIL. Por trabajo infantil se entiende el trabajo 
realizado por menores de 18 años en condiciones mental, física, social o moralmente peligrosas o 
nocivas, y perjudiciales para su escolaridad. Los países en desarrollo, conforme a las normas 
internacionales, pueden permitir el trabajo de los niños mayores de 15 años en determinadas 
condiciones.  
 
El trabajo forzoso y el trabajo infantil están estrechamente relacionados. Hasta la mitad de las 
víctimas del trabajo forzoso son niños.  
 
El trabajo infantil y el trabajo forzoso, cuya causa principal es la pobreza, se llevan a cabo en las 
mismas zonas geográficas y las mismas industrias. 
 
F.-TRABAJO FORZOSO O SERVIDUMBRE. Un trabajador en régimen de servidumbre es 
aquél que trabaja para pagar un préstamo u otra forma de deuda, la mayoría de las veces al 
empleador o al intermediario laboral.  
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La ONU entiende por servidumbre por deudas: "el estado o la condición que resulta del hecho de 
que un deudor se haya comprometido a prestar sus servicios personales, o los de alguien sobre 
quien ejerce autoridad, como garantía de una deuda, si los servicios prestados, equitativamente 
valorados, no se aplican al pago de la deuda, o si no se limita su duración ni se define la naturaleza 
de dichos servicios. 
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CAPÌTULO II 
 
2. LEGISLACIÒN LABORAL 
 
En el nuevo milenio el crecimiento económico a escala mundial, ha generado cambios en los 
mercados financieros; así como la competencia internacional, han influido directamente en las 
nuevas prácticas de gestión y en las formas de organización empresarial. Por otra parte la 
expansión de las economías de mercado es una realidad del nuevo milenio, donde se han 
desarrollado grandes empresarios que han abarcado un amplio sector a escala internacional. 
 
Nuestra investigación tiene como objetivo general: Valorar si la implementación del trabajo 
decente en el ordenamiento jurídico del Ecuador se atempera a las condiciones socioeconómicas 
existentes, a partir de un análisis teórico-legislativo, siendo nuestros objetivos específicos: 
Caracterizar el trabajo decente a partir de las distintas definiciones que entorno a él se han 
esgrimido en la doctrina, Analizar el impacto de las políticas neoliberales en el Ecuador y su 
incidencia en el Trabajo Decente y Fundamentar si el ordenamiento jurídico del Ecuador 
institucionaliza al trabajo decente, a partir de un análisis exegético de dichas normas. 
 
La investigación está estructurada en dos Capítulos, el primero titulado: “El Trabajo Decente un 
anhelo de la humanidad. Consideraciones Generales”, a partir del cual se realiza una 
caracterización teórico-doctrinal y legislativo del trabajo decente. En cuanto al segundo capítulo 
“El Ordenamiento Jurídico Ecuatoriano y su posición frente al Trabajo Decente” se hace una 
valoración del cumplimiento de la legislación ecuatoriana con lo regulado por la OIT para con el 
trabajo decente. Para la realización de esta investigación utilizamos métodos de la investigación 
social como métodos de la investigación jurídica, entre los que podemos citar: inducción-
deducción, análisis histórico, exegético y la técnica de la observación como método empírico.  
 
En el Ecuador en los últimos años ha variado sustancialmente la política laboral principalmente con 
la eliminación de la posibilidad de la intermediación laboral y la tercerización a través del conocido 
Mandato 8, del año 2008. Por lo anotado las compañías tanto nacionales como extranjeras ya no 
pueden contratar a través de compañías tercerizadoras servicios para sus empresas con excepción 
de los siguientes: 1. Vigilancia; 2. Seguridad; 3. Alimentación; 4. Mensajería; 5. Limpieza Estos 
servicios mencionados pueden ser contratados mediante contratos de naturaleza civiles con 
empresas autorizadas por el Ministerio de Relaciones Laborales del Ecuador.  
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2.1 MANDATO 8 DE LEGISLACIÒN LABORAL 
El mandato Constituyente No 8  que elimina y prohíbe la tercerización laboral, cumple un año en 
vigencia. La función Legislativa advierte ampliar la cobertura de los inspectores y supervisores 
para hacer cimplir la disposición. 
Desde la vigencia del mandato, alrededor de 160 mil trabajadores han sido incorporado a roles.  
2.2 ANTECEDENTES 
 
La intermediación, la tercerización y todas las formas de subcontratación laboral son la forma más 
evidente y precaria de explotación a los trabajadores; y durante décadas fue legalizada y avalada 
por los distintos gobiernos. 
Según información pública, cerca de 4654 empresas tercerizadoras operaban en el país; de estas, 
solo 550 tenían permisos emitidos por el Ministerio del Trabajo. La mayoría eran empresas 
fantasmas o vinculadas entre ellas, para de esta manera evadir el pago de impuestos y las 
afiliaciones de los trabajadores al IESS. 
Este problema del maltrato al trabajador y de las tercerizadoras fantasmas salió a la luz con la 
paralización de las actividades de los empleados de seguridad, limpieza, técnicos y de alimentación 
de las distintas empresas petroleras en el Oriente ecuatoriano, quienes se encontraban cerca de un 
año impago. Más de 3000 trabajadores protagonizaron esta medida de hecho en las provincias de 
Sucumbíos y Orellana. La precaria situación laboral, la evasión del pago del IESS y fondos de 
reserva (a pesar de que se les descontaba estos haberes), coadyuvó para que los trabajadores se 
organizaran en el 2005 en la Federación de Trabajadores Petroleros Tercerizados FETRAPET, e 
hicieran conocer a la opinión pública el accionar fraudulento de los empresarios dueños de las 
tercerizadoras. 
En el 2007, 200 de las 550 empresas tercerizadas legalizadas fueron sancionadas por cometer 
contravenciones de distinta índole; otras fueron clausuradas y la mayoría se constituyeron en 
empresas fantasmas. 
Frente a esta realidad, miles de trabajadores tercerizados petroleros y de otras organizaciones, 
aglutinados en la Unión General de Trabajadores del Ecuador (UGTE), se movilizaron hasta la 
ciudad de Montecristi, a la Asamblea Nacional Constituyente, para hacer escuchar su voz de 
protesta frente a tanta arbitrariedad y humillación cometida por empresarios corruptos. 
2.3 LÍMITES Y ALCANCES DEL MANDATO 8 
 
Según Patricio Aldaz, dirigente de la UGTE, el Mandato No. 8 constituye un avance para el 
proceso de recuperación de los derechos de los trabajadores, porque enfrenta, aunque no en su 
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totalidad, algunos de los problemas recurrentes que han sido utilizados en los últimos años a través 
de la flexibilización laboral, para someter a los trabajadores a condiciones extremas de 
precarización, de superexplotación, como son la intermediación laboral, la tercerización y el trabajo 
por horas. 
Los derechos del trabajador son irrenunciables. Si tu eres de las personas que vas a contratar 
personas que trabajen par a ti, o a su vez tienes personas trabajando, recuerda que estas obligada a 
realizar lo siguiente: 
 
 
 
2.4 OBLIGACIONES DEL EMPLEADOR EN ECUADOR 
 Celebrar un contrato de trabajo ( Ver algunos ejemplos de contratos)  
 Inscribir el contrato de trabajo en el Ministerio de Relaciones Laborales.  
 Afiliar a tu trabajador a la Seguridad Social (IESS), a partir del primer día de trabajo, 
inclusive si es a prueba.  
 Tratar a los trabajadores con la debida consideración, no infiriéndoles maltratos de palabra 
o de obra.  
 Sueldo básico que se debe pagar es de 292.00 usd (SBU 2012).  
 Asumir el porcentaje(11,15%) que corresponde al empleador por la seguridad social  
 Pagar horas extras y suplementarias. 
 Pagar los décimos tercero y cuarto. 
 A partir del segundo año de trabajo pagar los Fondos de Reserva.  
 A pagar una compensación por el salario digno. 
 A pagar utilidades si la empresa tiene beneficios. 
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2.5 JORNADAS DE TRABAJO 
2.5.1 Jornada ordinária / normalmente o diurna de trabajo. 
Es aquella que corre de lunes a viernes, 8 horas diarias, es decir, 40 semanales, para cuyo pago no 
debe hacerse ningún recargo. 
La jornada de trabajo puede ser una sola con un pequeño descanso para el almuerzo, o dividirse en 
dos períodos de cuatro horas cada uno con un descanso después de las primeras cuatro.  
 
2.5.2 Jornada nocturna de trabajo 
Es aquella que corre de lunes a viernes, 8 horas diarias, entre las 19h00 y las 06h00 del día 
siguiente, para cuyo pago debe considerarse la misma remuneración que la jornada ordinaria 
(diurna o normal), con un 25% de recargo. 
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CAPITULO III 
3. MOTIVACIÓN 
3.1 CONCEPTO DE MOTIVACIÓN 
 
Aunque pocas acciones humanas ocurren sin motivación, prácticamente todas las conductas 
consientes son motivadas, o causadas.  
 
Es función de los administradores identificar los impulsos y necesidades de los empleados y 
canalizar su comportamiento, motivarlos, hacia el desempeño de sus tareas. 
 
Las necesidades e impulsos internos crean tensiones que se ven afectadas por el entorno del 
individuo. 
 
La presencia de metas y el conocimiento de los incentivos para satisfacer las propias necesidades 
son poderosos factores motivacionales que inducen a la realización de esfuerzos. 
 
Cuando un empleado es productivo y la organización toma nota de ello se le retribuirá. 
 
“La motivación está constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la 
conducta hacia un objetivo.”26 
  
Hoy en día es un elemento importante en la administración de personal por lo que se requiere 
conocerlo, y más que ello, dominarlo, sólo así la empresa estará en condiciones de formar una 
cultura organizacional sólida y confiable. 
  
En el ejemplo del hambre, evidentemente tenemos una motivación, puesto que éste provoca la 
conducta que consiste en ir a buscar alimento y, además, la mantiene; es decir, cuanta más hambre 
tengamos, más directamente nos encaminaremos a satisfacer lo adecuado. Si tenemos hambre 
vamos al alimento; es decir, la motivación nos dirige para satisfacer la necesidad. 
  
“La motivación también es considerada como el impulso que conduce a una persona a elegir y 
realizar una acción entre aquellas alternativas que se presentan en una determinada situación.”27 
 
                                               
26 http://www.elergonomista.com/motivacion130107.html 
27 http://www.elergonomista.com/motivacion130107.html 
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En efecto, la motivación está relacionada con el impulso, porque éste provee eficacia al esfuerzo 
colectivo orientado a conseguir los objetivos de la empresa, por ejemplo, y empuja al individuo a la 
búsqueda continua de mejores situaciones a fin de realizarse profesional y personalmente, 
integrándolo así en la comunidad donde su acción cobra significado. 
  
El impulso más intenso es la supervivencia en estado puro cuando se lucha por la vida, seguido por 
las motivaciones que derivan de la satisfacción de las necesidades primarias y secundarias (hambre, 
sed, abrigo, sexo, seguridad, protección. etc.). 
 
La motivación es un concepto de importancia central en la presión del comportamiento. Se habla de 
motivación de comer, de beber, de dormir, de defecar, pero también de lograr aprobación, de tener 
éxito, etcétera.  
Los psicólogos han encontrado centros específicos, a nivel de sistema nervioso central, que tiene a 
su cargo la regulación de muchas fuerzas motivacionales.  
 
Las teorías de la motivación  presentadas hasta la fecha difieren en el papel que atribuyen a los 
mecanismos fisiológicos.  
3.2 EL CICLO MOTIVACIONAL 
  
Si enfocamos la motivación como un proceso para satisfacer necesidades, surge lo que se denomina 
el ciclo motivacional, cuyas etapas son las siguientes: 
  
a) Homeostasis. Es decir, en cierto momento el organismo humano permanece en estado de 
equilibrio. 
b) Estímulo. Es cuando aparece un estímulo y genera una necesidad. 
c) Necesidad. Esta necesidad (insatisfecha aún), provoca un estado de tensión. 
d) Estado de tensión. La tensión produce un impulso que da lugar a un comportamiento o 
acción. 
e) Comportamiento. El comportamiento, al activarse, se dirige a satisfacer dicha necesidad. 
Alcanza el objetivo satisfactoriamente. 
f) Satisfacción. Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su estado de equilibrio, 
hasta que otro estimulo se presente. Toda satisfacción es básicamente una liberación de 
tensión que permite el retorno al equilibrio homeostático anterior. 
 
 Sin embargo, para redondear el concepto básico, cabe señalar que cuando una necesidad no es 
satisfecha dentro de un tiempo razonable, puede llevar a ciertas reacciones como las siguientes: 
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a) Desorganización del comportamiento (conducta ilógica y sin explicación aparente). 
b) Agresividad (física, verbal, etc.) 
c) Reacciones emocionales (ansiedad, aflicción, nerviosismo y otras manifestaciones como 
insomnio, problemas circulatorios y digestivos etc.) 
d) Alineación, apatía y desinterés 
  
 Lo que se encuentra con más frecuencia en la industria es que, cuando las rutas que conducen al 
objetivo de los trabajadores están bloqueadas, ellos normalmente “se rinden”.  
 
La moral decae, se reúnen con sus amigos para quejarse y, en algunos casos, toman venganza 
arrojando la herramienta (en ocasiones deliberadamente) contra la maquinaria, u optan por 
conductas impropias, como forma de reaccionar ante la frustración. 
3.3 IMPULSOS MOTIVACIONALES 
 
“Los individuos tienden a desarrollar ciertos impulsos motivacionales como producto del entorno 
cultural en el que viven, impulsos que influyen en la concepción de su trabajo y en la forma en la 
que conducen su vida.”28 
 
Gran parte del interés en estos patrones de motivación fue generado por las investigaciones de 
David. C. McClelland quien elaboró un esquema de clasificación en el que sobresalían tres de los 
impulsos más dominantes y en el que se señala la significación de estos para la motivación. 
3.4 PROCESO DE MOTIVACIÓN 
 
Tomando la condición de que la motivación está condicionada por el esfuerzo para satisfacer 
necesidades y sabiendo que: 
El ESFUERZO, tiene que ver con la intensidad y con la calidad del estímulo; y que, la 
NECESIDAD, es la carencia de resultados o manifestaciones atractivas. Podemos interpretar al 
proceso de la motivación de la siguiente manera: 
 
 
 
 
 
                                               
28 CHIAVENATO, I. (2007). Administración de Recursos Humanos 
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3.5 CLASIFICACIÓN DE LA MOTIVACIÓN 
 
Muchos autores clasifican la motivación de distintas formas, la motivación puede nacer de una 
necesidad que se genera de forma espontánea (motivación interna) o bien puede ser inducida de 
forma externa (motivación externa). La primera, surge sin motivo aparente, es la más intensa y 
duradera.  
 
Existe otro tipo de motivación interna que no surge de forma espontánea, sino, más bien, es 
inducida por nosotros mismos.  
 
Es aquella que nos auto imponemos por algún motivo y que exige ser mantenida mediante el logro 
de resultados.  
 
Se trata de una motivación vacía que difícilmente se sostiene a menos que se consigan resultados 
apetecibles.  
Otros Autores definen que la motivación es positiva y negativa. 
 
Motivación positiva: Es el deseo constante de superación, guiado siempre por un espíritu positivo. 
Mattos dice que esta motivación puede ser intrínseca y extrínseca. 
 
Motivación negativa: Es la obligación que hace cumplir a la persona a través de castigos, 
amenazas, etc. de la familia o de la sociedad. 
3.5.1 Motivación intrínseca (MI) 
 
Es intrínseca, cuando la persona fija su interés por el estudio o trabajo, demostrando siempre 
superación y personalidad en la consecución de sus fines, sus aspiraciones y sus metas. 
TENSION DISMINUIDA 
NECESIDAD SATISFECHA 
BUSQUEDA DE METAS 
IMPULSO / ESTIMULO 
TENSION 
NECESIDAD NO SATISFECHA 
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Definida por el hecho de realizar una actividad por el placer y la satisfacción que uno experimenta 
mientras aprende, explora o trata de entender algo nuevo.  
 
Aquí se relacionan varios constructos tales como la exploración, la curiosidad, los objetivos de 
aprendizaje, la intelectualidad intrínseca y, finalmente, la MI para aprender. 
 
MI hacia la realización: En la medida en la cual los individuos se enfocan más sobre el proceso de 
logros que sobre resultados, puede pensarse que están motivados al logro. De este modo, realizar 
cosas puede definirse como el hecho de enrolarse en una actividad, por el placer y la satisfacción 
experimentada cuando uno intenta realizar o crear algo. 
 
MI hacia experiencias estimulantes: Opera cuando alguien realiza una acción a fin de experimentar 
sensaciones (ej. placer sensorial, experiencias estéticas, diversión y excitación). 
3.5.2 Motivación extrínseca (ME) 
 
Contraria a la MI, la motivación extrínseca pertenece a una amplia variedad de conductas las cuales 
son medios para llegar a un fin, y no el fin en sí mismas.  
 
Hay tres tipos de ME: 
 
Regulación externa:  
La conducta es regulada a través de medios externos tales como premios y castigos.  
 
Regulación introyectada: 
 El individuo comienza a internalizar las razones para sus acciones pero esta internalización no es 
verdaderamente autodeterminada, puesto que está limitada a la internalización de pasadas 
contingencias externas.  
 
Identificación:  
Es la medida en que la conducta es juzgada importante para el individuo, especialmente lo que 
percibe como escogido por él mismo, entonces la internalización de motivos extrínsecos se regula a 
través de identificación.  
3.6 IMPORTANCIA DE LA MOTIVACIÓN 
 
“La motivación, es un proceso multifacético que tiene implicaciones individuales, administrativas y 
organizacionales. También no solo es lo que el empleado muestra, sino todo un conjunto de 
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aspectos ambientales que rodea al puesto de trabajo lo cual hace que un individuo actúe y se 
comporte de una determinada manera dentro de la organización.”29 
En los seres humanos, la motivación engloba tanto los impulsos conscientes como los inconscientes 
es decir, la motivación se asocia con el sistema de cognición del individuo que es aquello que las 
personas conocen de sí mismas y del ambiente que las rodea y que implica sus valores personales 
que están influidos por su ambiente físico y social, por su estructura fisiológica, necesidades y 
experiencias. 
Dado que cada personas constituye una realidad diferente de los demás, las necesidades que 
reclaman ser satisfechas a efectos de que el individuo logre la realización en  la vida no son 
siempre satisfechas de igual modo en todos los individuos debido a que cada individuo tiene una 
cara emocional y unas vivencias diferentes pero, indiscutiblemente están presentes en todo ser 
humano.  
Según el estudioso del tema Abraham Maslow, las necesidades básicas que el hombre debe de 
satisfacer son cinco: Necesidades fisiológicas: Comprende hambre, sed, vivencia, sexo y otras 
necesidades corporales. 
Necesidad seguridad: Incluye seguridad y protección contra daño físico y emocional. 
Necesidad de amor: Abarca afecto, pertenencia, aceptación y amistad. 
Necesidad de estima: Incluye factores internos de estimación como respeto de sí mismo, autonomía 
y logro, y comprende también factores de estima como estatus, reconocimiento y atención. 
Necesidad de autorrealización: Esta representada por el impulso de llegar a ser lo que puede ser, 
comprende  crecimiento, realización del propio potencial y la autorrealización. 
El comportamiento organizacional se da en un complejo sistema social, el comportamiento del 
empleado dependerá en gran medida de la motivación de las características personales y el 
ambiente que lo rodea, parte de ese ambiente es la cultura social, el cual proporciona amplias pistas 
que determinan cómo será el comportamiento de la persona en determinado ambiente.  
Así tenemos en el ciclo Motivacional que está dado por el surgimiento de una necesidad.  
Esta necesidad rompe el estado de equilibrio en el que se encuentra una persona, produciendo un 
estado de tensión que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento capaz de descargar la 
                                               
29 Cave, Morales, Terzano, & Calfapietra, L. D. (2006). La Motivación en los Recursos Humanos  
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tensión y liberarlo de la inconformidad y el desequilibrio. Si el comportamiento fue eficaz, la 
necesidad quedará satisfecha, retomando a su estado de equilibrio anterior. 
3.7 TEORÍAS MOTIVACIONALES 
 
3.7.1 Teoría Z de William Ouchi 
 
“William Ouchi es autor de la teoría Z: Cómo pueden las empresas hacer frente al desafío japonés. 
Ouchi analiza la utilidad de aplicar el enfoque directivo japonés en el  ámbito norteamericano.”30 
 
Motivado por conocer las causas de la productividad japonesa, inicio el estudio de empresas 
norteamericanas y japonesas. Su objetivo básico era encontrar los principios de aplicación 
universal en las unidades empresariales que fuesen independientes de los principios propios de la 
cultura que ayudasen a determinar que podía aprenderse de las técnicas administrativas japonesas. 
Según el autor, “la productividad se logra al implicar a los trabajadores en el proceso” lo cual es 
considerado la base de su teoría. 
 
“El éxito siempre ha sido fácil de medir: es la distancia entre el punto de partida de una persona y 
su mayor logro.”31 
 
La teoría Z sugiere que los individuos no desligan su condición de seres humanos a la de 
empleados y que la humanización de las condiciones de trabajo aumenta la productividad de la 
empresa y a la vez la autoestima de los empleados  
 
La "teoría Z" también llamada "método japonés", es una teoría administrativa desarrollada por 
William Ouchi y Richard Pascale quienes, al igual que McGregor al constatar su teoría Y a una 
teoría X, la contrastaron con una "teoría A". 
 
Básicamente Ouchi considera que hay tres tipos de empresa, la del tipo A que asimiló a las 
empresas americanas, las del tipo J que asimiló a las firmas japonesas y las de tipo Z que tiene una 
nueva cultura, la cultura Z.   
 
Esta nueva cultura Z está llena de características poco aplicadas en las empresas de occidente de la 
época y más bien recoge ciertas características comunes a las de las compañías japonesas. 
 
                                               
30 http://www.slideshare.net/ninaseele/teoras-motivacionales 
31 Cave, Morales, Terzano, & Calfapietra, L. D. (2006). La Motivación en los Recursos Humanos  
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La teoría Z es participativa y se basa en las relaciones humanas, pretende entender al trabajador 
como un ser integral que no puede separar su vida laboral de su vida personal, por ello invoca 
ciertas condiciones especiales como la confianza, el trabajo en equipo, el empleo de por vida, las 
relaciones personales estrechas y la toma de decisiones colectiva, todas ellas aplicadas en orden de 
obtener un mayor rendimiento del recurso humano y así conseguir mayor productividad 
empresarial, se trata de crear una nueva filosofía empresarial humanista en la cual la compañía se 
encuentre comprometida con su gente. 
 
Pero ¿por qué esta área de comprensión tan filial entre empresa y empleados? porque Ouchi 
considera firmemente que un empleo es más que eso, es la parte estructural de la vida de los 
empleados, es lo que les permite vivir donde viven, comer lo que comen, vestir lo que visten, 
define sus años de vejez..., entonces, si este empleo es desarrollado de forma total dentro de una 
organización (como ocurre en la teoría Z), la persona se integra a ella y crea un sentido de 
pertenencia  que la lleva a dar todo lo que es posible por alcanzar los objetivos empresariales, con 
lo cual la productividad estaría prácticamente asegurada. 
3.7.2 Teoría Z, Cultura Z 
 
“La teoría Z de Ouchi busca crear una nueva cultura empresarial en la cual la gente encuentre un 
ambiente laboral integral que les permita auto-superarse para su propio bien y el de la empresa”32  
 
Principios fundamentales de la teoría Z 
 
Son tres los principios básicos de la teoría de Ouchi: 
 
 Confianza : es la piedra angular de la cultura Z 
 Atención a las relaciones humanas  
 Relaciones sociales estrechas  
 
Cómo desarrollar la cultura de la empresa Z 
 
Ouchi identificó los siguientes trece pasos que permiten transformar la organización en una 
empresa Z: 
 
1.- Comprender primeramente el Tipo Z de organización y el papel que han de jugar los 
participantes en la transformación.  
 
                                               
32 http://www.slideshare.net/ninaseele/teoras-motivacionales 
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2.- Revaluar la filosofía establecida en la organización a punto de transformarse.  
 
3.- Definir la nueva filosofía a implementar y hacer partícipe a la directiva de la nueva dirección a 
tomar.  
 
4.- Comenzar la implementación creando las estructuras y los incentivos.  
 
5.- Desarrollar los lazos personales entre los participantes de la nueva organización.  
 
6.- Re-evaluar el progreso hasta este punto.  
 
7.- Participar al sindicato en el proceso.  
 
8.- Estabilizar el número y categorías de empleados.  
 
9.- Establecer el sistema (lento) de evaluación y promoción de los trabajadores.  
 
10.- Ampliar y generalizar las carreras de los trabajadores.  
 
11.- Implementación final hasta este punto.  
 
12.- Promover la participación y dedicación de los trabajadores a la organización.  
 
13.- Promover la dedicación totalmente envolvente entre los empleados. Esto incluye todos los 
aspectos de la vida social y familiar de estos.  
 
Metas comunes 
 
Trabajar en equipo, compartir los mismos objetivos, disfrutar lo que se hace y la satisfacción por la 
tarea cumplida son características de la cultura Z que abren las posibilidades de mejorar el 
rendimiento en el trabajo. 
 
Se ha dicho mucho de la cultura Z y de las empresas japonesas, pero también se ha visto cómo 
puede afectar la vida de una persona el paternalismo que conlleva la implementación de una cultura 
Z, en Japón las personas caen en serias depresiones cuando pierden sus trabajos y culturalmente 
son rechazadas las personas desempleadas.   
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Nada es bueno si se lleva al extremo y esta teoría tiene unos aspectos positivos y otros que no lo 
son tanto, cada quien juzgará.  
 
La conclusión principal de Ouchi es que la elevada productividad se da como consecuencia del 
estilo directivo y no de la cultura, por lo que él considera que sí es posible asimilar como 
aportaciones japonesas sus técnicas de dirección empresarial y lograr así éxito en la gestión de las 
organizaciones.  
 
Sin embargo, reconoce que los elementos culturales influyen en el establecimiento de una filosofía 
corporativa congruente con los principios de su teoría.  
3.8 TEORÍAS DE LA FIJACIÓN DE METAS 
“A fines de los años sesenta, Edwin Locke propuso que la intención de alcanzar una meta es una 
fuente básica de motivación en el trabajo. Es decir, las metas le indican a un empleado lo que es 
necesario hacer y cuánto esfuerzo será necesario desarrollar. La evidencia apoya fuertemente el 
valor de las metas.”33 
Para enfatizarlo mejor, podemos decir que las metas específicas mejoran el desempeño; que las 
metas difíciles, cuando se aceptan, dan como resultado un mayor desempeño que las metas fáciles; 
y que la retroalimentación conduce a un mayor desempeño que la no retroalimentación.  
Sin embargo, además de la retroalimentación, se han encontrado otros tres factores que tienen 
influencia sobre la relación metas - desempeño: el compromiso con la meta, la auto eficacia 
adecuada (creencia del individuo de que es capaz de desempeñar una tarea) y la cultura nacional. 
Una meta es aquello que una persona se esfuerza por lograr.  Locke afirma que la intención de 
alcanzar una meta es una fuente básica de motivación.  
 Las metas son importantes en cualquier actividad, ya que motivan y guían nuestros actos y nos 
impulsan a dar el mejor rendimiento.   
“Las metas son objetivos de desempeño futuro. Permiten dirigir la atención de los empleados a 
aspectos de la mayor importancia para la organización, alentar una mejor planeación de la 
asignación de recursos decisivos (tiempo, dinero y energía) y estimular la elaboración de planes de 
acción para el cumplimiento de las metas.”34 
                                               
33 http://www.slideshare.net/ninaseele/teoras-motivacionales 
34 CHIAVENATO, I. (2007). Administración de Recursos Humanos 
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Las metas aparecen dentro de un modelo de motivación antes que el desempeño de los empleados, 
lo cual indica su importancia como signos de conducta aceptable. 
 
La fijación de metas funciona como un proceso de motivación porque da lugar a una discrepancia 
entre el desempeño alcanzado y el esperado.  
 
Esto resulta en unan sensación de tensión, que el empleado puede atenuar mediante el 
cumplimiento de futuras metas.  
 
La consecución de metas también contribuye a la satisfacción del impulso de logros de una 
persona, suscita sensaciones de competencia y autoestima y estimula aún más las necesidades  de 
crecimiento personal. 
Los individuos que tienen éxito en el cumplimiento de metas tienden a fijarse metas más 
ambiciosas en el futuro. 
 
Uno de los factores más importantes para  el éxito en el establecimiento de metas es la eficacia 
personal.  
 
Esta es la certeza interior respecto a las capacidades y aptitudes individuales relativas al trabajo.( la 
eficacia personal es diferente a la autoestima, la cual consiste en una sensación más general de 
agrado o desagrado de  uno mismo). 
 
La eficacia personal puede juzgarse en relación ya sea con una tarea específica o con una extensa 
variedad de deberes de desempeño. 
 
Si los empleados poseen una alta eficacia personal, tenderán a fijarse metas personales más 
ambiciosas con base en la certeza de que son alcanzables. 
 
La clave primordial para un éxitoso establecimiento de metas es el apuntalamiento y reforzamiento 
de la eficacia personal de los empleados. 
Las metas pueden tener varias funciones (Locke y Latham, 1985):  
 Centran la atención y la acción estando más atentos a la tarea.  
 Movilizan la energía y el esfuerzo.  
 Aumentan la persistencia  
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 Ayuda a la elaboración de estrategias.  
Esta teoría expuesta por el psicólogo Edwin Locke, en la cual se establece que las personas se 
imponen metas con el fin de lograrlas y así lograr la motivación de cualquier individuo pero en el 
caso de esta investigación principalmente de los trabajadores, éstos, deben poseer las habilidades 
necesarias para llegar a alcanzar sus metas.  
Para que la fijación de metas realmente sean útiles deben ser: específicas, difíciles y desafiantes, 
pero posibles de lograr.   
Además existe un elemento importante el feedback, la persona necesita feedback para poder pote 
ciar al máximo los logros (Becker, 1978) 
La teoría del establecimiento de metas supone que la persona está comprometida con la meta esto 
significa que está determinado a no disminuirla ni abandonarla.  
Esta es más probable cuando las metas se fijan en público y cuando las metas se establecen por el 
individuo que tiene que lograrlas y no cuando alguien las asigna. 
“La auto eficacia se refiere a la creencia individual de que se es capaz de realizar la tarea. Mientras 
más alta sea su auto eficacia, más seguridad tendrá en su habilidad de alcanzar el éxito en la 
tarea”35 
Mientras que la gente con una auto eficacia  baja  relaje su esfuerzo o que se de por vencida.  
La teoría del establecimiento de metas está ligada a la cultura pues asume que los subordinados 
serán razonablemente independientes, que los gerentes y los subordinados buscaran metas 
desafiantes y que ambos consideran que el desempeño es importante. 
3.8.1 Elementos de la fijación de metas  
 
El establecimiento de metas es más efectivo como instrumento de motivación cuando está presente 
la totalidad de sus principales elementos. 
 
Estos son la aceptación de las metas, la especificidad, el grado de dificultad y la vigilancia y la 
retroalimentación del desempeño.  
 
                                               
35 CHIAVENATO, I. (2007). Administración de Recursos Humanos 
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Aceptación de las metas.- Para ser efectivas las metas no solo deben ser comprendidas sino 
también aceptadas. La simple asignación de metas a los empleados puede no resultar en su 
compromiso con ellas, especialmente en el caso de metas difíciles de cumplir.  
 
Como mínimo los supervisores deben explicar el propósito de las metas y al necesidad de éstas. 
 
Un método más eficaz para conseguir la aceptación es permitir la participación de los empleados en 
el proceso de establecimiento de metas. Una declaración expresa de intensiones de desempeño 
también contribuye al compromiso de los empleados con su cumplimiento. 
 
Especificidad.- las metas deben ser lo más especificas, claras y medibles posibles para que los 
empleados puedan saber en un momento dado que las han cumplido. 
 
No sirve de mucho pedirles a los empleados que mejoren, trabajen más o “ hagan mejor las cosas “, 
puesto que metas de este tipo no les ofrecen un objetivo que perseguir. Metas específicas les 
permitirán en cambio  saber que se proponen alcanzar y medir sus progresos. 
 
Grado de Dificultad.- Quizá resulte sorprendente, pero es un hecho que la mayoría de empleados 
se esfuerzan más cuando deben cumplir metas difíciles que cuando éstas son fáciles. 
 
Las metas difíciles representan un reto atractivo para el impulso de logros de muchos empleados. 
Aun así, las metas deben ser alcanzables, dad la experiencia del individuo y los recursos 
disponibles. 
 
Control y retroalimentación del desempeño.-Incluso si los empleados participan en el 
establecimiento de metas definidas y difíciles, para completar el proceso también son importantes 
otros dos pasos estrechamente relacionados entre si.  
La vigilancia del desempeño (observación del comportamiento, inspección de los resultados o 
estudio de documentos con indicadores de desempeño) brinda a los empleados al menos sutiles 
indicios de que sus tareas son importantes, necesarias sus esfuerzos y sus contribuciones muy 
valiosas.  
 
El control acentúa su conciencia de la importancia de sus contribuciones a la efectividad de la 
organización. 
 
Pero es probable que la simple evaluación de resultados no sea suficiente. Muchos empleados están 
ávidos de información sobre de aceptabilidad de su desempeño.  
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Sin retroalimentación de desempeño (el oportuno suministro de datos o juicios sobre los resultados 
obtenidos en la realización de las tareas) los empleados sentirán que trabajan en el vacío y no 
tendrán la menor idea acerca de sus éxitos.  
 
La retroalimentación de desempeño tiende a alentar un mejor desempeño laboral, en tanto que la 
retroalimentación auto generado es un instrumento de motivación especialmente poderoso. 
3.8.2 Ideas generales de la teoría de fijación de metas 
 La intención de alcanzar una meta es una fuente básica de motivación. 
 Las metas difíciles incrementan el empeño contrariamente a las fáciles. 
 La retroalimentación mejora el desempeño.  
 Supone el compromiso del individuo con la meta. 
 El auto eficacia es fundamental. 
 La cultura influye sobre la fijación de metas. No es lo mismo Ecuador que USA.  
 Auto eficacia: Creencia del individuo que es capaz  
 de realizar una tarea. 
3.9 TEORÍA DE LA EQUIDAD 
 
Según ADAMS (1965): Existe falta de equidad para una persona cada vez que percibe como 
desigual la relación entre su contribución y sus resultados en comparación con los resultados y las 
contribuciones de Otro. Esto puede producirse:  
 
a) cuando las dos Personas están en relación de intercambio directo; o  
b) cuando los dos están en situación de intercambio con un tercero y uno se compara con otro. 
 
Consecuentemente, se dará equidad cuando la Persona perciba que las dos relaciones son iguales.  
 
Y seguirá siendo equitativo a pesar del nivel absoluto de las contribuciones y los resultados para 
cualquiera de las partes. 
 
Por ejemplo, se dice que existe equidad en una situación donde las contribuciones de la Persona no 
son proporcionales a sus resultados, pero se percibe que el Otro se halla en una situación idéntica.  
 
La inequidad surge siempre que la proporción de la Persona sea percibida como diferente de la 
proporción del Otro. 
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A la mayoría de los empleados les preocupan más cosas que únicamente la satisfacción de sus 
necesidades; también desean que su sistema de retribuciones sea justo.  
 
La cuestión de la justicia se aplica a todo tipo de retribuciones (psicológicas, sociales, así como 
económicas) y vuelve aún más compleja la labor administrativa de la motivación. 
 
La teoría de la equidad de Adams postula que los empleados tienden a juzgar la imparcialidad 
comparando los resultados que reciben con sus respectivas aportaciones y esta proporción (no 
siempre el nivel absoluto de las retribuciones) con las otras personas. 
 
Son aportaciones todos los abundantes y diversos elementos que los empleados creen ofrecer, o con 
los que creen contribuir, a su trabajo: su nivel de estudios, antigüedad, experiencia previa de 
trabajo, lealtad y compromiso, tiempo y esfuerzo, creatividad y desempeño laboral. 
  
Los resultados son las retribuciones que perciben de su trabajo y empleador; entre las cuales están 
la remuneración y bonificaciones directas, las prestaciones, la seguridad en el empleo, las 
retribuciones sociales y las retribuciones psicológicas. 
 
Los empleados analizan la justeza de su “contrato” resultados / aportaciones, el cual comparan 
después con los otros trabajadores en puestos similares y diferentes. 
 
La imparcialidad de las retribuciones (equidad) puede juzgarse incluso en comparación con 
criterios relativamente arbitrarios como la edad. 
 
Si los empleados perciben equidad, seguirán contribuyendo aproximadamente el mismo nivel. 
  
De lo contrario en condiciones de inequidad experimentarán tensión, la cual dará origen a la 
motivación de reducir la inequidad. Las acciones resultantes pueden ser físicas o psicológicas e 
internas o externas. 
 
Si los empleados se sienten sobrepagados, la teoría de la equidad prevé que experimentarán un 
desequilibrio en su relación con su empleador y buscarán la manera de restaurar el equilibrio 
perdido.  
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Quizá trabajen más intensamente, desestimen el valor de las retribuciones recibidas (respuesta 
interna y psicológica), intenten convencer a otros empleados de exigir más retribuciones (respuesta 
externa y física) o sencillamente elijan a otra persona para efectos de comparación (respuesta 
externa y psicológica). 
 
Los trabajadores que se creen subpagados buscan reducir sus sensaciones  de inequidad a través del 
mismo tipo de estrategias, aunque en su caso algunas de sus acciones específicas operan a la 
inversa.  
 
Quizá reduzca la cantidad o la calidad de su productividad, magnifiquen el valor producido de las 
retribuciones recibidas o negocien la obtención de más retribuciones reales. 
 
También podrían optar por otra persona con la cual compararse (más favorablemente) o 
sencillamente abandonar su empleo. En cualquiera de estos casos, reaccionan a la inequidad 
buscando un equilibrio entre sus aportaciones y sus resultados.  
 
El conocimiento de las proporciones resultados/aportaciones permite a los administradores predecir 
parte del comportamiento de sus empleados gracias a la posibilidad de comprender cuándo, y en 
qué condiciones, estos experimentarán inequidad. 
 
La teoría de la equidad reconoce que a los individuos les interesa no sólo la cantidad absoluta de las 
recompensas por sus esfuerzos sino también la relación existente entre esta cantidad y la que 
reciben los demás. 
 
ADAMS (1965), siguiendo las proposiciones de la teoría de la disonancia cognoscitiva 
(FESTINGER [19571]), subraya dos postulados generales sobre las consecuencias de la falta de 
equidad en los individuos.  
  
 Primero: El sentimiento de inequidad en la Persona le crea una tensión, cuya magnitud es 
proporcional a la magnitud de la inequidad existente.  
 Segundo: Dicha tensión motivará al individuo para lograr la equidad o reducir la inequidad. El 
nivel de motivación dependerá de la magnitud de la injusticia experimentada.  
 
A partir de estos postulados y de la teoría de la disonancia cognoscitiva, ADAMS menciona 
diferentes métodos que el individuo puede adoptar para reducir o evitar la inequidad.  
 
Según ADAMS, define técnicas para reducir la inequidad:  
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a) Por medio de una acción directa sobre las contribuciones y los resultados de la Persona. 
 
b) Actuando sobre el Otro para que altere su relación contribuciones /resultados. 
 
c) La teoría de la disonancia cognoscitiva sugiere otra posibilidad para modificar la percepción de 
la injusticia que consiste en revalorar la tarea que se efectúa, en juzgarla más interesante, más 
importante que aquella de la que se encarga la persona con quien se compara (el Otro). 
 
d) Otra posibilidad consistente en escoger una base de comparación diferente, de manera que se 
disipe la sensación de desigualdad. 
 
 e) Y una última posibilidad apuntada por ADAMS consiste en abandonar el campo de trabajo. 
3.9.1 La equidad como determinante de la motivación en el trabajo 
 
Conformidad con las reglas del mundo empresarial  
Por ejemplo, todas las personas saben que cuanto más trabaje un individuo mayor será el sueldo 
que deberá cobrar. Y, consecuentemente, los directivos tratarán equitativamente a sus empleados, 
puesto que esta es una norma establecida.  
Captación de los mejores trabajadores y alejamiento de los peores.  
Según LEVENTHAL: La distribución equitativa de las recompensas supone que la pertenencia al 
grupo será más atractiva para aquellas personas que contribuyan más. Al recompensar 
elevadamente a los mejores trabajadores, éstos tienden a permanecer en el grupo, mientras que los 
peores trabajadores, al obtener pocas recompensas, tenderán a abandonarlo. 
Una mayor motivación de los trabajadores para producir más.  
Según WALSTER y otros (1978), ésta es otra de las razones por las que incluso el más cínico de 
los hombres de negocios prefiere recompensar equitativamente a los empleados: la creencia de que 
un sistema equitativo es el sistema más rentable. Como señala LEVENTHAL:  
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“De hecho, parece más probable que un directivo que distribuya equitativamente las recompensas 
lo haga generalmente por sus deseos de maximizar la productividad durante un largo tiempo que 
por cumplir con sus ideales sobre la justicia”36 
Evitar conflictos  
Y, por último, los directivos tratan equitativamente a sus trabajadores para evitar conflictos. Pero 
¿cómo lo consiguen? Según LEVENTHAL, un directivo puede seguir cualquiera de las dos 
siguientes estrategias para ser honrado: puede aportar los recursos de la forma que él piensa que sea 
honrado o puede aportar los recursos de la forma que él sabe que sus empleados piensan que es 
correcto. Para este autor, cuanto mayor sea el valor de la armonía para el directivo, mayor es la 
probabilidad de que cambie de un sistema equitativo a uno que considere que va a satisfacer más a 
sus empleados. 
3.10 TEORÍA BIFACTORIAL DE FREDERICK HERZBERG 
 
Frederick Herzberg formuló la teoría de los dos factores para explicar  mejor el comportamiento de 
las personas en el trabajo y plantea la existencia de dos factores que orientan el comportamiento de 
las personas. 
 
Sus investigaciones se centraron en el ámbito laboral, a través de encuestas observó que cuando las 
personas interrogadas se sentían bien en su trabajo tendía a atribuir esta situación a ellos mismo, 
mencionando características o factores intrínsecos como: los logros, el reconocimiento, el trabajo 
mismo, la responsabilidad, los ascensos, etc.  
 
De este modo comprobó que estos factores que motivan al estar presente no son los mismos que los 
que desmotivan, por eso divide los factores en: 
Figura: KEITH DAVIS, Human Behaivor of Work: Human Relations ad Organizational Behaivor, 
New York, McGraw Hill, 2001. 
 
 
 
 
 
 
 
                                               
36 CHIAVENATO, I. (2007). Administración de Recursos Humanos 
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Cuadro 5 (Realizado por Danny Velastegui) 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
3.10.1 Niveles de la teoría de herzberg 
Esta teoría propone dos niveles de necesidades: 
a) Factores de Higiene o Mantenimiento. Son aquellos que evitan la falta de satisfacción pero no 
motivan, tales como; el tipo de administración vigente en la empresa, sus políticas, la supervisión, 
los salarios, las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo, etc. 
b) Motivadores. Incluyen la realización, el reconocimiento, el trabajo en si mismo, la 
responsabilidad, el progreso, etc. 
3.11 MOTIVACIÓN DE GRUPO 
Diversos autores establecen que para motivar un grupo, es necesario considerar ciertos factores 
tales como: 
a) Espíritu de grupo. El sentirse identificado con un grupo de trabajo para lograr fines comunes, 
aumenta la productividad del empleado. 
b) Identificación con los objetivos de la empresa. El coordinar los intereses de grupo con los 
individuales y todos con los de la organización, motivará al grupo, ya que éste se autor realizada 
con la obtención de los objetivos. 
FACTORES HIGIENICOS FACTORES MOTIVACIONALES 
Factor  Económico 
Sueldo, Salario 
Prestaciones 
Condiciones Físicas de 
Trabajo 
Iluminación y 
temperatura adecuadas, 
entorno físico seguro 
Factores Sociales 
Seguridad 
Privilegios de antigüedad, 
procedimientos sobre, quejas, 
reglas de trabajo justas, políticas y 
procedimientos de la organización. 
Oportunidades para 
relacionarse con los 
demás compañeros. 
Status 
Títulos de los puestos, 
oficinas propias, privilegios. 
Tareas 
estimulantes 
Posibilidad de manifestar la propia 
personalidad y de desarrollo 
plenamente 
Sentimiento de 
Autorrealización 
Certeza de contribuir en la 
realización de algo de valor 
Reconocimiento de una 
laboral bien echa 
La confirmación de que 
se a realizado un 
trabajo importante 
Logro o Cumplimiento 
La oportunidad de 
realizar cosas 
interesantes 
Mayor Responsabilidad 
El logro de nuevas tareas y 
labores que amplíen el 
puesto y brinden un mayor 
control del mismo 
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c) Practicar la administración por participación. Lograr que el trabajador se integre emocional y 
mentalmente a la situación del grupo de trabajo y a los objetivos de la empresa, mediante su 
participación activa en las decisiones. 
d) Establecimiento de relaciones humanas adecuadas. La implantación de sistemas adecuados 
de comunicación y autorrealización dentro de la empresa, promueve la eficiencia del personal. 
e) Eliminación de prácticas no motivadoras. Para elevar la moral de los empleados, es necesario 
eliminar las siguientes prácticas: 
- Control excesivo. 
- Poca consideración a la competencia. 
- Decisiones rígidas. 
- No tomar en cuenta los conflictos. 
- Cambios súbitos. 
Los Factores Higiénicos son considerados de carácter preventivo y profiláctico, es decir que evitan 
fuentes de insatisfacción en el ambiente como amenazas potenciales que puedan romper el 
equilibrio.  
 
Cuando estos factores son óptimos, simplemente evitan la insatisfacción puesto que su influencia 
en el comportamiento no logra elevar la satisfacción de manera sustancial y duradera.  
 
Los Factores Motivacionales tienen que ver con el contenido del cargo, las tareas y deberes 
relacionados con el cargo en sí; produce un efecto de satisfacción duradera y un aumento de la 
productividad muy por encima de los niveles normales.  
 
“El término motivación encierra sentimientos de realización, de crecimiento y de reconocimiento 
profesional, manifiesto en la ejecución de tareas y actividades que constituye un gran desafío  y 
tiene bastante significación para el trabajo.”37 
 
                                               
37 Cave, Morales, Terzano, & Calfapietra, L. D. (2006). La Motivación en los Recursos Humanos. 
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En resumen, la satisfacción en el cargo está en función del contenido o de las actividades 
desafiantes y estimulantes del cargo (factores motivadores).  
La insatisfacción en el cargo es función del ambiente de la supervisión, de los colegas y del 
contexto general del cargo (factores higiénicos).  
Herzberg llegó a la conclusión de que los factores responsables de la satisfacción profesional está 
desligado y son diferentes de los factores responsables de la insatisfacción profesional: “lo opuesto 
a la satisfacción profesional, no es la insatisfacción, es no tener ninguna satisfacción profesional; de 
la misma manera lo opuesto a la insatisfacción profesional es carecer de insatisfacción profesional 
y no la insatisfacción” 
En otros términos, la teoría de los dos factores de Herzberg afirma que: 
-La satisfacción en el cargo es función del contenido o de las actividades retadoras y estimulantes 
del cargo que la persona desempeña: son factores motivacionales o de satisfacción. 
-La insatisfacción en el cargo es función del contexto, es decir, del ambiente de trabajo, del salario, 
de los beneficios recibidos, de la supervisión, de los compañeros y del contexto general que rodea 
el cargo ocupado: son los factores higiénicos o de satisfacción. 
Para proporcionar motivación en el trabajo, Herzberg propone el “enriquecimiento de tareas”, 
también llamado “enriquecimiento del cargo”, el cual consiste en la sustitución de las tareas más 
simples y elementales del cargo por tareas más complejas, que ofrezcan condiciones de desafío y 
satisfacción personal, para así con el empleado continúe con su crecimiento personal 
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CAPITULO IV 
4. CLIMA LABORAL  
4.1 CONCEPTO CLIMA LABORAL 
 
“El clima laboral es el medio ambiente, humano y físico, en el que se desarrolla el trabajo 
cotidiano. Una organización debe ser un lugar donde se reúnen personas satisfechas y motivadas 
para lograr sus objetivos.”38 
 
El ambiente laboral de una organización es determinado  muchas veces por el tipo de liderazgo, los 
problemas interpersonales de los trabajadores y cambios dentro de la organización. 
 
Alves (2000) dice que una buena comunicación, respeto, compromiso, ambiente amigable y un 
sentimiento de satisfacción son algunos de muchos factores que puntualizan un clima laboral 
favorable, una alta productividad y un alto rendimiento. 
 
Cabrera (1999) afirma que el clima laboral es la personalidad de una empresa. Asimismo menciona 
que el clima laboral se forma por medio de una ordenación de las características propias de la 
empresa. 
 
El clima es un medio donde se manifiestan las habilidades o problemas que los trabajadores tienen 
dentro de la empresa para aumentar o disminuir su productividad. 
 
Maish (2004) dice que evaluando el clima laboral se puede determinar las dificultades que existen 
en una empresa a nivel de recursos humanos   
Influye en la satisfacción y por lo tanto en la productividad. 
 
Está relacionado con el "saber hacer" del directivo, con los comportamientos de las personas, con 
su manera de trabajar y de relacionarse, con su interacción con la empresa, con las máquinas que se 
utilizan y con la propia actividad de cada uno. 
 
Las personas tenemos dos tipos de necesidades: materiales y de espíritu. Para mitigar las 
necesidades materiales es preciso tener comida, ropa, vivir en un lugar adecuado, tener dinero para 
sufragar la educación de los hijos y cubrir unos niveles mínimos de bienestar.  
 
                                               
38 http://www.ajeasturias.com/V2/Control/file/COMPYTE/Herramienta%20clima%20laboral.pdf 
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Sin embargo las necesidades de espíritu muchas veces no están cubiertas en el ser humano: ser 
dueños de nuestro propio destino, encontrar aliciente a lo que hacemos en el trabajo y en nuestra 
vida personal (amigos, familia, amor). La sociedad actual se caracteriza por enfatizar y perseguir 
las necesidades materiales a cambio de olvidar muchas veces las necesidades de espíritu. 
 
Cada día vivimos materialmente mejor, los productos que compramos son mejores y el confort es 
mayor.  
 
Sin embargo la riqueza no debe ser un fin, sino sólo un medio para alcanzar otras metas más 
importantes en la vida. Por eso, hay valores muy importantes en las organizaciones: 
reconocimiento del trabajo, comunicación, trato justo, formación de las personas y sentido del 
trabajo, que constituyen los parámetros de un buen clima laboral y una gran parte de las 
necesidades de espíritu. 
 
“Muchos empleados pueden tener las aptitudes necesarias para realizar su trabajo, pero tal vez no 
estén funcionando al máximo de su capacidad por no estar en un ambiente agradable.”39 
El tejido empresarial moderno tiene claro que el activo más importante de cualquier compañía es su 
factor humano.  
Parece claro, también, que el hombre que trabaja ha dejado de ser una máquina generadora de 
dinero. Partiendo de estas premisas, los directivos deben cuidar y potenciar al máximo este activo, 
implantando en la compañía un clima laboral propicio para los empleados.  
Es evidente que existen tantas formas de satisfacer a los trabajadores, como número de ellos, pero 
tampoco se trata de inventar mil maneras distintas de cubrir necesidades y deseos de cada 
individuo, ya, que se pueden distinguir una serie de pautas comunes de comportamiento en el 
colectivo de trabajadores, cuando se analizan las necesidades de espíritu. 
4.2 LOS FACTORES QUE SE TOMAN EN CUENTA PARA EVALUAR EL CLIMA 
ORGANIZACIONAL  
4.2.1 Independencia 
 
La independencia mide el grado de autonomía de las personas en la ejecución de sus tareas 
habituales. Por ejemplo: una tarea contable que es simple tiene en sí misma pocas variaciones, es 
una tarea limitada, pero el administrativo que la realiza puede gestionar su tiempo de ejecución 
                                               
39 http://www.arearh.com/rrhh/clima_laboral.htm 
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atendiendo a las necesidades de la empresa: esto es independencia personal. Favorece al buen clima 
el hecho de que cualquier empleado disponga de toda la independencia que es capaz de asumir. 
4.2.2 Condiciones físicas 
 
Las condiciones físicas contemplan las características medioambientales en las que se desarrolla el 
trabajo: la iluminación, el sonido, la distribución de los espacios, la ubicación (situación) de las 
personas, los utensilios, etcétera. Por ejemplo: un medio con luz natural, con filtros de cristal óptico 
de alta protección en las pantallas de los ordenadores, sin papeles ni trastos por el medio y sin 
ruidos, facilita el bienestar de las personas que pasan largas horas trabajando y repercute en la 
calidad de su labor. Se ha demostrado científicamente que la mejoras hechas en la iluminación 
aumentan significativamente la productividad. 
4.2.3 Liderazgo 
 
Mide la capacidad de los líderes para relacionarse con sus colaboradores. Un liderazgo que es 
flexible ante las múltiples situaciones laborales que se presentan, y que ofrece un trato a la medida 
de cada colaborador, genera un clima de trabajo positivo que es coherente con la misión de la 
empresa y que permite y fomenta el éxito. 
4.2.4 Relaciones 
 
Esta escala evalúa tanto los aspectos cualitativos como los cuantitativos en el ámbito de las 
relaciones, y con los resultados se obtiene por ejemplo: la cantidad de relaciones que se establecen; 
el número de amistades; quiénes no se relacionan nunca aunque trabajen codo con codo; la 
cohesión entre los diferentes subgrupos, etcétera. El grado de madurez, el respeto, la manera de 
comunicarse unos con otros, la colaboración o la falta de compañerismo, la confianza, todo ello son 
aspectos de suma importancia, ya que, dentro de una empresa, la calidad en las relaciones humanas 
es percibida por los clientes. 
4.2.5 Implicación 
 
Es el grado de entrega de los empleados hacia su empresa. Es muy importante saber, que no hay 
implicación sin un liderazgo eficiente y, sin unas condiciones laborales aceptables. 
4.2.6 Organización 
 
La organización hace referencia a, si existen o no, métodos operativos y establecidos de 
organización del trabajo, como pueden ser los procesos productivos, así, como si se trabaja 
aisladamente o, la empresa promueve equipos de trabajo. 
71 
 
4.2.7 Reconocimiento 
 
Se trata de averiguar si la empresa tiene un sistema de reconocimiento del trabajo bien hecho. En el 
área comercial, el reconocimiento se utiliza como instrumento para crear un espíritu combativo 
entre los vendedores, por ejemplo, estableciendo premios anuales para los mejores.  
Por lo que estaría bien, trasladar la experiencia comercial hacia otras áreas, premiando o 
reconociendo a aquel que lo merece. Es fácil reconocer el prestigio de quienes lo ostentan 
habitualmente, pero cuesta más ofrecer una distinción a quien por su rango no suele destacar.  
Cuando nunca se reconoce un trabajo bien hecho, aparece la apatía y el clima laboral se deteriora 
progresivamente. 
4.2.8 Remuneraciones 
 
El sistema de remuneración es fundamental. Los salarios medios y bajos con carácter fijo no 
contribuyen al buen clima laboral, porque no permiten una valoración de las mejoras ni de los 
resultados. Hay una peligrosa tendencia al respecto: la asignación de un salario inmóvil, inmoviliza 
a quien lo percibe. 
Los sueldos que sobrepasan los niveles medios son motivadores, pero tampoco impulsan el 
rendimiento. Las empresas competitivas han creado políticas salariales sobre la base de parámetros 
de eficacia y de resultados que son medibles, generando un ambiente hacia el logro y fomentando 
el esfuerzo. 
4.2.9 Igualdad 
 
La igualdad es un valor que mide si todos los miembros de la empresa son tratados con criterios 
justos.  
El amiguismo, el enchufismo y la falta de criterio, ponen en peligro el ambiente de trabajo 
sembrando la desconfianza. 
 
4.2.10 Otros factores 
 
Hay otros factores que influyen en el clima laboral: la formación, las expectativas de promoción, la 
seguridad en el empleo, los horarios, los servicios médicos, etcétera.  
 
También es importante señalar que no se puede hablar de un único clima laboral, sino de la 
existencia de varios que coexisten simultáneamente. Así, un departamento dentro de una 
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organización, pude tener un clima excelente, mientras que en otro departamento, el ambiente de 
trabajo puede ser o llegar a ser muy deficiente. Resumiendo, el clima laboral diferencia a las 
empresas de éxito de las empresas mediocres. 
En general, los cuestionarios que tratan de diagnosticar el clima laboral en la empresa, suelen tratar 
aspectos como: 
 
 Motivación en el trabajo. 
 Posibilidades de creatividad e iniciativa. 
 Trabajo en equipo. 
 Relaciones verticales y horizontales entre trabajadores y jefes. 
 Condiciones ambientales de la empresa. 
 Ergonomía del puesto de trabajo. 
 Sensación del trabajador respecto al reconocimiento de su trabajo. 
 Innovación. 
 Deseo de cambio. 
 Responsabilidad en el puesto de trabajo. 
 Satisfacción en el trabajo (salario, puesto de trabajo, empresa, etc.) 
 Visión de los directivos. Satisfacción en el puesto de trabajo y en la empresa. 
4.3 LOS CONOCIMIENTOS DE UN BUEN CLIMA LABORAL 
 
4.3.1 La calidad directiva 
 
Se trata, sin duda, del aspecto más relevante. El éxito de un proyecto de empresa parcial o total 
depende del liderazgo de la dirección general y el equipo directivo, quienes deben transmitir 
entusiasmo y crear buenas relaciones con respeto y lealtad, adaptándose a las habilidades y 
emociones de sus empleados. 
 
Asimismo, estos últimos tienen que percibir que quienes encabezan la compañía pretenden lograr 
los objetivos que se ha marcado la organización y no sus metas personales, que reconocen el 
derecho del trabajador a equivocarse alguna vez cuando delegan en él, que le permiten tomar 
decisiones y, por último, que muestran interés por su trabajo. 
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“La función directiva debe basarse en los valores y el compromiso ético. Influye activamente, entre 
otros, en el trato personal, en la delegación de responsabilidades, en el reconocimiento y en la 
comunicación.”40 
 La persona espera siempre recibir un buen trato de la dirección de la empresa, de sus 
responsables directos y de sus compañeros de trabajo. 
 Un buen director general debe apostar por una estructura horizontal en el organigrama de la 
empresa que facilite la delegación de responsabilidades. De ese modo, fomenta la iniciativa 
de la persona que asume riesgos y gestiona su propio trabajo tomando las decisiones 
oportunas, lo cual es clave para lograr el cumplimiento de objetivos. 
 A cualquier persona le gusta que se reconozca su labor, bien con dinero o sin él. El dinero 
es un factor motivador muy importante y, al empleado hay que retribuirle su trabajo de 
forma justa, pero el dinero no resulta necesario para felicitarle por un buen resultado; y lo 
mismo ocurre a la hora de aconsejarle y enseñarle cuando comete errores. 
4.3.2 Carrera profesional 
 
“Permite al empleado superar su reto profesional, tanto en el terreno del conocimiento como en el 
de su promoción. La empresa, en la medida de sus posibilidades, debe tener programas de 
formación, con el fin de profesionalizar a sus trabajadores y potenciar su capital intelectual. La 
formación supone una inversión, no un gasto.”41 
4.3.3 Prestaciones de tipo social 
 
Este parámetro, aunque de menor importancia que los anteriores, puede también afectar al clima. 
Se refiere a servicios como comedor, guardería (cada vez más demandada), becas de estudio para 
hijos de empleados, celebraciones, acceso a acciones de la compañía, flexibilidad horaria, planes de 
pensiones, premios y concursos diversos, seguro de vida, transporte a la empresa, promoción de 
actividades deportivas, préstamos financieros con ventajas respecto a los del mercado e instalación 
de zonas de descanso, entre otros. 
 
La misión de un buen líder, gerente o empresario, es crear una atmósfera respirable y acogedora en 
el ambiente de trabajo. Su prioridad es impulsar estrategias que integren y faciliten un entorno 
agradable y positivo, lleno de humanismo y satisfacción. 
                                               
40 http://www.arearh.com/rrhh/clima_laboral.htm 
 
41 http://www.arearh.com/rrhh/clima_laboral.htm 
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4.4 CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Rodríguez (2001) menciona que el clima organizacional se caracteriza por: 
 El clima organizacional es permanente, es decir las empresas guardan cierta estabilidad de 
clima laboral con ciertos cambios graduales. 
 Los comportamientos de los trabajadores son modificados por el clima de una empresa. 
 El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificación de los 
trabajadores. 
 Los trabajadores modifican el clima laboral de la organización y también afectan sus 
propios comportamientos y actitudes. 
 Diferentes variables estructurales de la empresa afecta el clima el clima de la misma. 
 Problemas en la organización como rotación y ausentismo puede ser una alarma que en la 
empresa hay un mal clima laboral. Es decir sus empleados pueden estar insatisfecho 
 
4.5 MÉTODOS PARA MEDIR CLIMA LABORAL 
 
El objetivo final que se busca con el clima laboral es explicar los motivos por los que las personas 
que trabajan en una organización se sienten más o menos motivadas al ejercer sus obligaciones 
profesionales.  
Conocer las causas subyacentes de la motivación es muy importante, porque nos permitirá actuar 
sobre ellas para aumentar la motivación de las personas.  
Y el motivo por el cuál a cualquier empresa debería interesarle que las personas estén motivadas es 
muy simple: todos los estudios certifican la fuerte relación existente entre la motivación de los 
empleados y los resultados de la empresa. 
Además de medir el clima laboral, está claro que podemos y debemos intervenir en él para 
gestionarlo, con la intención de modificarlo de la forma que más nos convenga. Así pues, una vez 
tenemos los resultados que nos explican la situación actual, podremos planear el “clima objetivo” 
que deseamos para el próximo año, para luego incidir en los factores determinantes a lo largo del 
ejercicio de manera que nos lleven al objetivo previsto.  
 
En años sucesivos adaptaremos los objetivos y corregiremos el rumbo a seguir de acuerdo con la 
evolución de la empresa.  
 
La metodología de gestión del clima laboral es parecida a la que usaríamos para realizar el 
presupuesto económico del próximo año, con la salvedad que, en el caso del clima laboral, 
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estaremos tratando con elementos intangibles que no pueden medirse, interpretarse ni manejarse de 
igual modo al usado en la vertiente “tangible” de la empresa. 
 
“La evaluación y gestión del clima laboral es, pues, un componente esencial para la correcta 
gestión de las empresas y, como tal, es una parte indispensable de las metodologías de gestión 
empresarial más reputadas de la actualidad (Balanced Scorecard, EFQM, etc.,).”42 
4.6 LAS ENCUESTAS DE CLIMA LABORAL 
El método más habitual para evaluar el clima laboral implica el uso de encuestas a los 
empleados (a veces también pueden complementarse con entrevistas personales). Diseñar y 
llevar a cabo las encuestas de clima laboral puede llegar a ser un tema complejo (requiere 
poseer conocimientos sobre clima laboral, psicología, estadística y metodología de 
encuestas), por lo que en muchos casos las empresas deciden subcontratar su realización a 
empresas especializadas en este tema que ya cuentan con el know-how, herramientas y 
software necesarios para acometer este tipo de proyectos. 
Un aspecto muy importante a tener en cuenta cuando se realiza una encuesta de clima 
laboral es el anonimato. La metodología debe permitir preservar el anonimato de las 
personas encuestadas, un factor indispensable si queremos asegurar la máxima sinceridad 
en las respuestas. La subcontratación de empresas externas para la realización de las 
encuestas es en este caso una garantía de anonimato adicional para los empleados. 
En general, los cuestionarios de clima laboral suelen estar formados por los tres siguientes 
tipos de preguntas 
 Preguntas demográficas y de segmentación: Nos permiten adquirir información 
acerca del encuestado que usaremos posteriormente para enriquecer el análisis grupal de 
los resultados. 
 Preguntas de clima laboral: Nos permiten valorar los factores determinantes de la 
motivación.  
Esta es la parte más crítica de las encuestas de clima, puesto que debe contener las preguntas 
precisas que evalúan los factores adecuados que forman parte del clima laboral de la empresa.  
                                               
42 http://www.ajeasturias.com/V2/Control/file/COMPYTE/Herramienta%20clima%20laboral.pdf 
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La mayoría de las empresas que se dedican a realizar encuestas de clima ya cuentan con patrones 
de encuestas que adaptan a la singularidad de las empresas clientes. 
 Preguntas abiertas: Nos permiten adquirir un conocimiento más cualitativo del clima 
laboral, que nos ayudará a modular los resultados obtenidos mediante los otros 
cuestionarios.  
Es importante afrontar la realización de una encuesta de clima laboral con unas expectativas 
temporales claras de lo que representa un proyecto de este tipo.  
La duración de un proyecto de evaluación del clima laboral raramente es inferior a uno o dos 
meses, puesto que es necesario pasar por diversas fases: 
4.6.1 Fase de diseño de la encuesta 
Deben definirse los factores, las preguntas, el tipo de escala de respuestas, la muestra (si es 
necesaria), las variables de segmentación y el formato de la encuesta (por ejemplo, los temas de 
anonimato). En también conveniente diseñar el cuadro de mando que la empresa deberá utilizar 
para gestionar el clima laboral. Este cuadro de mando describe la relación que hay entre las 
preguntas y los factores que generan la motivación. 
4.6.2 Fase de comunicación 
 Definición e implementación de la estrategia de comunicación a los empleados. Esta fase es 
muy importante para hacer copartícipes a los empleados del proyecto de clima laboral. También 
permite maximizar la participación en la encuesta y eliminar las posibles reticencias sobre el 
anonimato, 
4.6.3 Fase de realización de la encuesta 
Antiguamente únicamente se usaban cuestionarios en papel. Hoy en día éstos están siendo 
progresivamente reemplazados por el formato electrónico, que permite una mayor rapidez, 
comodidad y ahorro de costes. El software de encuestas actual permite combinar los 
cuestionarios en papel con la captura de los datos a través de Internet, creando sitios Web para 
contestar los cuestionarios. Los empleados pueden acceder a estos sitios Web con claves de 
identificación privadas, tanto desde su puesto de trabajo como desde cualquier punto de acceso a 
Internet. 
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4.6.4 Fase de análisis y comunicación de resultados  
Obtención de resultados, generación de informes y definición de la estrategia a seguir. Una vez 
la dirección de la empresa ya ha analizado los resultados, es conveniente comunicar los 
resultados globales a todos los empleados. Esto permite implicarles en el proyecto de clima, lo 
que redundará en una motivación adicional y posibilitará una mayor participación en las 
encuestas futuras. 
4.6.5 Interpretación de resultados y gestión del clima laboral 
El software actual, además de automatizar la realización de la encuesta, permite la visualización 
inmediata de resultados durante la ejecución o al final de la encuesta. Las estadísticas 
relacionadas con las respuestas se computan automáticamente, así como el cuadro de mando con 
indicadores (los factores, calculados a partir de las respuestas), que nos permite obtener una 
visión de más valor añadido sobre los resultados.  
Las encuestas de clima pueden llegar a tener un número elevado de preguntas (muchas veces 
alrededor de 80), lo que hace difícil localizar y visualizar los posibles puntos fuertes o débiles 
del clima de la empresa.  
En estos casos es muy importante disponer de un sistema de indicadores automatizado que 
permitirá simplificar la visualización de resultados y mejorar la gestión del clima. 
La tecnología actual también permite la generación automática de reportes (p.ej. en PDF) y el 
análisis por segmentos de los datos, que permite comprender las diferencias entre grupos, lo que 
nos permite diseccionar los problemas u oportunidades. También nos permite visualizar 
evoluciones, que nos ayudarán a entender si las estrategias que se han seguido (por ejemplo una 
inversión en un determinado factor del clima que estaba mal el pasado año) han surtido efecto y, 
por lo tanto, ha mejorado la motivación del personal. 
El software de clima laboral debe garantizar el anonimato de las personas que han participado en 
la encuesta.  
Esto se consigue ocultando de forma automática la información que podría poner en peligro el 
anonimato de las personas, permitiendo únicamente la visualización de datos por encima de un 
umbral de anonimato (por ejemplo, grupos de más de 6 personas). 
Todo ello puede realizarse de forma cómoda y a través de Internet, sin necesidad de instalar nada 
en los ordenadores de las empresas en las que se realiza el proyecto de clima laboral. 
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MARCO METODOLÓGICO 
INVESTIGACIÓN DE CAMPO  
DESCRIPCIÓN DEL UNIVERSO 
L a empresa Danec S.A. constituida en una de las grandes empresas del sector Industrial, en el 
ramo de las oleaginosas, partiendo desde sus propias plantaciones, creamos fuentes de trabajo, 
allí desarrollamos las materias primas que luego transformamos en aceites, margarinas, grasas 
para uso doméstico e industrial en la fábrica, la cual cuenta con un numero de 235 operarios 
distribuidos en diferentes áreas: 
 
DEPARTAMENTO 
No. DE 
PERSONAS 
 
PORCENTAJE 
N. 1. ENVASE 93 0.42% 
N. 2 MARGARINA 38 0.14% 
N. 3 JABONERIA 32 0.14% 
N. 4 MANTENIMIENTO 27 0.12% 
N. 5 REFINERIA 19 0.07% 
N.6  HIDROGENACION 4 0.01% 
N. 7 PLANTA ALFA 9 0.04% 
N. 8 TIRTIAUX 9 0.04% 
N.9 PAILAS 4 0.02% 
TOTAL 235 100% 
 
DISEÑO DE LA MUESTRA  
La planta de producción de la empresa Danec S.A. está conformada por 235 operarios que es un 
total de 100% distribuida en diferentes áreas, para realizar el trabajo de investigación he tomado 
el 48 % de la población que corresponde a 78 trabajadores, distribuidos de la siguiente forma: 
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DEPARTAMENTO 
No. DE 
PERSONAS 
 
PORCENTAJE 
N. 1. ENVASE 20 0.42% 
N. 2 MARGARINA 13 0.14% 
N. 3 JABONERIA 10 0.14% 
N. 4 MANTENIMIENTO 9 0.12% 
N. 5 REFINERIA 7 0.07% 
N.6  HIDROGENACION 5 0.01% 
N. 7 PLANTA ALFA 6 0.04% 
N. 8 TIRTIAUX 6 0.04% 
N.9 PAILAS 2 0.02% 
TOTAL 78 100% 
 
FASES DE LA INVESTIGACION 
Fase 1.- Diagnostico de los factores discrimitarios y la existencia de trabajos forzosos que 
afectan en la motivación del personal operativo de Danec S.A. 
Para determinar esta fase se realizó un sondeo general, y se pudo constatar el desconocimiento 
de este tema en los trabajadores. 
Fase 2.-  diseño de estrategias para minimizar los factores de discriminación, y trabajos forzosos. 
 Este trabajo de investigación se realizó con la ayuda del departamento de Recursos Humanos, y 
se aplicó varias estrategias como trabajos en grupos y charlas sobre los temas  a investigar. 
Fase 3.- implantación de un diseño de motivación basado en charlas. 
En esta fase se implanto una programación de  charlas sobre temas relacionados con  la 
Motivación y el ambiente laboral en los trabajadores.  
Siendo la encuesta el método aplicado para medir la existencia de desmotivación en la planta de 
producción.  
Fase 4.-  seguimiento del programa de motivación  
En esta fase se  coordinó que  las charlas sean  realizadas  con el 100% de la muestra una por 
mes en las instalaciones de Danec con la duración de una hora. 
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Fase 5.-  evaluación del plan motivacional  
En esta fase se realizo la evaluación general sobre los temas tratados y un análisis a través de 
registros estadísticos. 
INSTRUMENTOS UTILIZADOS   
 
El instrumento más habitual para medir este tipo de temas es el uso de encuestas a los empleados, 
ya que son temas muy complejos y requieren tener conocimientos muy amplios de los mismos, la 
encuesta fue  realizada por autoría propia basada (OIT, WEST, NORMA SA800) 
 
Siempre es conveniente contar con la participación de los empleados. Tanto se trate de una 
evaluación de la satisfacción laboral como acción aislada, o como parte de un programa más 
amplio de mejora o modernización o del tipo que sea, es necesario convencer al personal del interés 
de la organización por conocer sus ideas y por hacerles participar activamente en esa acción. 
 
Objetivos  
 Manejar los conceptos que se llevaron a cabo en la encuesta aplicada ( motivación, clima 
laboral, responsabilidad social empresarial) 
 Manejar herramientas que nos permitan facilitar el estudio y análisis de los temas tratados 
ANÀLISIS Y DE VALIDÈZ Y CONFIABILIDAD 
 
Las encuestas que fueron aplicadas a los trabajadores operarios de la Planta de producción de la 
empresa Danec S.A. tienen una validez del 100% ya que fueron creadas para este estudio, tomando 
en cuenta que estuvo dirigida a un personal vulnerable a la rotación los resultados fueron óptimos y 
confiables. 
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
EVALUACION GENERAL Y TABULACIÓN DE MÉTODO 
 
Cuadro 1. Motivación 
PREGUNTA 
TOTAL 
PERSONAL 
SI SI% NO NO% TOTAL % 
1 78 69 88,46 9 11,54 100 
2 78 67 85,90 11 14,10 100 
3 78 39 50 39 50 100 
4 78 54 69,23 24 30,77 100 
5 78 56 71,79 22 28,21 100 
6 78 48 61,54 30 38,46 100 
7 78 64 82,05 14 17,95 100 
8 78 60 76,92 18 23,08 100 
9 78 68 87,18 10 12,82 100 
10 78 75 96,15 3 3,85 100 
 
Cuadro 2. Clima Laboral 
PREGUNTA 
TOTAL 
PESONAL 
SI SI% NO NO% TOTAL 
1 78 59 75,64 19 24,36 100 
2 78 68 87,18 10 12,82 100 
3 78 60 76,92 18 23,08 100 
4 78 58 74,36 20 25,64 100 
5 78 44 56,41 34 43,59 100 
6 78 57 73,08 21 26,9 100 
7 78 53 67,95 25 32,1 100 
8 78 4 5,13 74 94,87 100 
10 78 62 79,49 16 20,51 100 
 
Cuadro 3. Responsabilidad Social 
PREGUNTA 
TOTAL 
PERSONAL 
SI SI% NO NO% TOTAL 
1 78 15 80,77 63 19,23 100 
2 78 33 57,69 45 42,31 100 
3 78 41 47,44 37 52,56 100 
4 78 15 80,77 63 19,23 100 
5 78 8 89,74 70 10,26 100 
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ESTADÍSTICA 
 
Grafico 1. Motivación  
 
Grafico 2. Clima laboral 
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Grafico 3. Responsabilidad social empresarial 
 
INTERPRETACIÒN GENERAL 
En la investigación realizada los trabajores presentan en el tema de la Motivacion  un indice 
medio de satisfaccion ya que cuentan con  las obligaciones de ley, reconocimeinto social e 
incentivos por parte de la empresa,  pero sin embargo se encuentran en la necesidad de tener 
charlas mas amplias y continuas  sobre motivacion laboral para que la realizacion de sus 
funciones sean mas productivas y eficaces. 
Los resultados de la investigacion nos dieron a conocer que el clima laboral en Danec es 
adecuado ya que existe el compañerismo, la colaboarcion con el nuevo personal, un espacio 
fisico adecuado para la realizacion de las funciones de cada uno de los puestos de trabajo, sin 
dejar de lado la existencia de la discriminacion y trabajos forzados por las exesivas horas de 
trabajo, siendo este un punto negativo para mantener un buen clima organizacional y muchas 
veces motivo de rotación y baja producción. 
En el tema de Responsabilidad Social Empresarial los trabajadores se encuentran en un bajo 
nivel de conocimiento ya que como mencionamos anteriormente  la discriminacion y trabajos 
forzados se hacen presente a menudo en la planta de produccion siendo este un factor negativo 
para la productividad laboral. 
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DISCUSIÒN 
Comprobación de hipótesis 
 
Hipótesis Investigativa 
 
Existen factores negativos (Responsabilidad Social) que inciden en  el ambiente laboral y 
la motivación de los trabajadores operarios de la planta de producción de la empresa 
Danec S.A.  
En base a los resultados obtenidos en la investigacion se pudo determinar que la hipòtesis ha 
sido comprobada, ya que en la planta de produccion de Danec existen factores negativos en un 
bajo nivel como la discriminacion, trabajos forzados, desmotivación pero tambien en los 
resultdos encontrados existe una buena comunicación, trabajo en grupo y por este motivo se 
recomendo establecer un plan de motivacion anual con diferentes temas. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
Conclusiones 
El análisis y las discusiones de los resultados del presente trabajo conducen a enunciar las 
siguientes conclusiones derivadas del proceso de investigación: 
 Con respecto al objetivo que se refiere a diagnosticar los factores negativos que influyen en el 
ambiente laboral y la motivación del personal operativo del Danec S.A. la mayoría de los  
trabajadores  coincide en que existe mínimas falencias en lo referente a Relaciones 
Interpersonales siendo éstas de gran importancia para el trabajo en equipo y el buen desempeño 
laboral 
 Las variables de satisfacción laboral, relaciones interpersonales, motivación, comunicación y 
clima laboral se encuentra íntimamente relacionadas con los factores  higiénicos  y 
motivacionales que formula Frederick Herzberg en su teoría motivacional. 
 También se puede concluir que todos los aspectos antes mencionados están relacionados entre 
sí y tienen gran incidencia en la motivación laboral por lo que se deberá buscar medios que 
permitan mejorar los resultados obtenidos en busca de un  ambiente laboral que impida la 
desmotivación y lleve a un mejor desempeño del personal operativo en Danec S.A. 
 La Universidad Central Ecuador al vincularse  a problemas de nuestro conglomerado social 
hace que a estos problemas se los ataque de manera científica, imparcial y profesional.  
 Como conclusión puedo determinar que los futuros Psicólogos Industriales al estar en contacto 
con estos proyectos le dan clarividencia para un mejor trato y una mejor comunicación en los 
diferentes estratos de una sociedad llena de problemas e injusticias.  
 La apertura y búsqueda de darnos a conocer como Facultad de Ciencias Psicológicas es 
incipiente en nuestro medio y es mucho más sentido en el momento de realizar nuestros 
proyectos, más aún, en el proyecto de investigación, y como sugerencia para la institución 
Danec S.A., creemos conveniente formar una compaña continúa de promoción de nuestro 
talento estudiantil a través de eventos y de servicios como charlas  que pueda brindar nuestra 
venerita institución al mercado laboral. 
 El servir a nuestra gente es la misión de todo psicólogo y consideramos una oportunidad de 
crecimiento y ayuda tanto para el estudiante que se encuentra preparando en las años 
intermedios o inicios de especialización el apoyar a los estudiantes de 5to año a través de un 
seguimiento o continuación de los proyectos de investigación realizados en ese momento, para 
poder obtener los resultados esperados y mejorar la calidad de vida del empleado en su 
institución.  
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 Como recomendación al finalizar este trabajo de investigación  puedo determinar la necesidad 
de continuar con un plan de motivación a través de cursos de relaciones humanas para los 
trabajadores y así poder disminuir los factores negativos de RSE y la discriminación, 
aumentando con esto la productividad en la planta de producción. 
Recomendaciones 
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ANEXOS 
 
ANEXO A. PROYECTO DE INVESTIGACIÓN 
 
 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLOGICAS 
INSTITUTO DE INVESTIGACION Y POSGRADO 
2010-2011 
 
PROYECTO DE INVESTIGACIÓN 
 
INFORMACION GENERAL  
 
Nombre del Estudiante: Danny Alfredo Velastegui Paredes 
 
Carrera: Psicología Industrial 
 
NOMBRE DEL DIRECTOR: Dr. Ángel Verdesoto Galeas MDTH 
 
DATOS DE LA ORGANIZACIÓN: Industrial Danec S.A., 
Tipo: Privada 
Servicio: Alimenticios 
Dirección: Sangolquí K ½  Vía tambillo 
Web: www.Danec.com 
 
LÍNEA DE INVESTIGACIÓN DE REFERENCIA: Impacto de los nuevos modelos de gestión 
administrativa y manejo del talento humano.   
FECHA DE ENTREGA: 11 de Abril de 2011 
 
1.- TÍTULO: 
DIAGNOSTICO DE LOS FACTORES NEGATIVOS DE LAS POLÍTICAS DE 
RESPONSABILIDAD SOCIAL Y SU IMPACTO EN LA MOTIVACIÓN Y EL  AMBIENTE 
LABORAL DE LOS TRABAJADORES OPERARIOS DE PLANTA DE PRODUCCIÓN DE LA 
EMPRESA DANEC S.A. SANGOLQUÍ 
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2.- JUSTIFICACIÓN: 
   
En búsqueda  de sub problemas se elaborará un proyecto  que permitirá determinar los efectos 
negativos en la motivación del nivel operativo; además  este estudio persigue  mejorar las 
relaciones intergrupales e interpersonales  con la finalidad de obtener la satisfacción laboral, 
coadyuvar en el cumplimiento de procesos y procedimientos, mantener un ambiente laboral 
adecuado y propender a una saludable  relación familiar, cabe destacar que también ayudará a 
fortalecer la imagen y liderato de la empresa Danec S.A.  
 
Este plan de investigación es factible porque: 
 Existe la colaboración y apoyo de los Directivos de la Empresa Danec S.A. 
 Existe la colaboración de los trabajadores de la planta de producción de la Empresa Danec 
S.A. Sangolquí.  Contamos con el espacio físico, materiales (cuestionarios, pruebas, 
formularios, etc.  ), equipos audiovisuales, informáticos, bibliografías y otros para la 
elaboración del sustento teórico de la investigación. 
 Contamos con personal especializado en motivación, logística, etc. 
 El Recurso Económico distribuido de la siguiente manera 70% de la Empresa Danec S.A. 
el 30% del investigador.  
 El recurso tiempo que se utilizará para realizar esta investigación será de 4 meses. 
 
3.- DESCRIPCION DEL PROBLEMA 
 
Las políticas de Responsabilidad Social apoyan a la motivación laboral y no utilizara ni auspiciara 
el uso de trabajos forzados, contrario afectaría la motivación y el ambiente laboral de los 
trabajadores. 
3.1.-Preguntas. 
 
1. ¿De qué manera se puede identificar la existencia de factores  discriminatorios en los 
trabajadores? 
 
2. ¿Cómo se determinara la existencia de factores negativos que influyen en el la motivación 
laboral de los trabajadores de la planta de producción de la Empresa Danec S.A. Sangolquí?  
 
3. ¿Cómo la falta de Políticas de Responsabilidad Social Inciden en el uso de trabajos forzados en 
la organización? 
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3.2 .-Objetivos. 
 
 GENERAL 
Determinar cuáles factores negativos de los contemplados en la Responsabilidad Social  existen en 
a empresa y como estos influyen en la motivación y ambiente laboral de los trabajadores. 
 
 ESPECÍFICOS 
 Realizar un diagnostico de los factores negativos que influyen en la motivación y ambiente 
laboral de los trabajadores. 
 Evaluar el clima laboral que existe dentro de cada departamento de la empresa. 
 Evaluar los niveles de motivación que existen en cada departamento de la empresa Danec 
SA. 
 Planificar estrategias que permitan minimizar los factores negativos que influyen en el 
ambiente laboral y la motivación. 
 
3.3.- Delimitación del espacio temporal 
 
El proyecto de Investigación se realizara en el transcurso del presente año lectivo en la Empresa 
Danec S.A. 
 
4.- MARCO REFERENCIAL  
1.- ORGANIZACIÓN 
1.1.- Reseña Histórica 
1.2.- Misión 
1.3.- Visión 
1.4.- Políticas de la Organización 
 
5.- MARCO TEÓRICO. 
 
5.1.- Posicionamiento teórico  
 
El proyecto de investigación se basa Según la norma SA 8000 
“Responsabilidad Social Empresarial es el compromiso permanente de las empresas para aumentar 
su competitividad mientras contribuyen activamente al desarrollo sostenible de la sociedad 
Ecuatoriana mediante acciones concretas y medibles dirigidas a solucionar los problemas 
prioritarios del país”. 
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- La SA8000 es una norma internacional para evaluar la responsabilidad social de proveedores y 
vendedores. 
- La certificación conforme a SA 8000 verifica que un sistema de Responsabilidad Social ha sido 
evaluado sobre la base de una norma de buenas prácticas y que cumple con esa norma. El 
certificado es emitido por un organismo de certificación ajeno a la empresa y permite a los clientes 
y a los consumidores saber que pueden confiar en que se han implementado los procesos internos 
necesarios para asegurar los derechos humanos básicos de los trabajadores. 
- La norma SA8000 facilita los requisitos y la metodología para evaluar las condiciones en los 
lugares de trabajo incluyendo el trabajo infantil, la fuerza de trabajo, la seguridad y salud laboral, la 
libertad de asociación, la discriminación, las prácticas disciplinarias, el horario de trabajo, las 
remuneraciones y la responsabilidad de la gerencia de mantener y mejorar las condiciones de 
trabajo. 
 
Según la (CEP) en proyecto de investigación se basa en que un  grupo internacional encabezado 
por el Consejo de Prioridades Económicas  y acreditado por la Agencia de Acreditación del 
Consejo de Prioridades Económicas (CEPAA). 
 
- Está considerada como la norma de referencia para auditar entornos de trabajo con mayor 
facilidad de aplicación y de auditoría. 
- Ha sido diseñada para poder auditarse en instalaciones de cualquier tamaño, en cualquier 
ubicación geográfica y sector industrial. 
 
5.2.- CAPÍTULOS – SUBCAPÍTULOS  
CAPITULO I 
1.- RESPONSABILIDAD SOCIAL 
1.1.-Concepto de Responsabilidad Social. 
1.2 Requisitos de Responsabilidad Social 
1.2.1..-Discriminación. 
1.2.2.-Trabajos Forzados 
 
CAPITULO III 
2.- LEGISLACIÒN LABORAL 
 
2.1.- Mandato 8 
2.2.- Antecedentes 
2.3.- Límites y alcances del mandato 8 
2.4.- Obligaciones del empleador en ecuador 
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2.5.- Jornadas de trabajo 
 
CAPITULO III 
3.-  MOTIVACIÓN 
3.1.-Teorías motivacionales 
3.1.1.-Teoría de la fijación de metas 
3.1.2.-Teoría de la equidad 
3.1.3.-Teoría Bifactorial de Frederick Herzberg 
 
6.- TIPO DE INVESTIGACION 
El estudio busca diagnosticar  los factores negativos que influyen en la motivación laboral de los 
trabajadores de la planta de producción de la empresa Danec S.A. 
Basándonos en una investigación no experimental. 
 
7.- FORMULACION DE LA HIPOTESIS 
 
Existen factores negativos (Responsabilidad Social) que inciden en  el ambiente laboral y la 
motivación de los trabajadores operarios de la planta de producción de la empresa Danec S.A.  
 
7.1.- Identificación de Variables  
 
Hi1.- Variable Independiente: Factores negativos de los contemplados en la Responsabilidad 
Social 
 
         Variable Dependiente: El Ambiente Laboral 
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7.2.- Construcción de Indicadores y medidas  
  
VARIABLE 
INDEPENDIENTE 
 
INDICADOR 
 
MEDIDA 
 
INSTRUMENTOS 
Factores Negativos 
de los contemplados 
en la 
Responsabilidad 
Social. 
 Discapacidad 
 Trabajos Forzados 
 Relaciones 
interpersonales  
 Condiciones de 
trabajo 
 
 SI 
 NO 
 
 
Entrevista 
cuestionario 
VARIABLE 
DEPENDIENTE 
 
INDICADOR 
 
MEDIDA 
 
INSTRUMENTOS 
 
El Ambiente 
Laboral 
 Comunicación  
 Integración I 
 Relaciones 
Interpersonales 
 Bueno 
 Malo 
 Regular 
 
 
Cuestionario  
De ambiente laboral 
 
 
Motivación de los 
Trabajadores 
 Niveles de 
motivación 
 Alto 
 Medio 
 Bajo 
 
 
Cuestionario de 
motivación 
 
8.- IDENTIFICACIÓN DEL ENFOQUE DE INVESTIGACION 
El enfoque de la presente investigación será mixto porque se analizara cuantitativamente 
(Porcentaje), y cualitativamente (Criterio de los profesionales de la Rama) 
 
9.- DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
El accionar será la descripción, análisis y comparación de los factores negativos de la 
motivación,  no existirá control de forma directa sobre los mismos en consecuencia la 
investigación responde al diseño no experimental. 
 
 
 
 
 
94 
 
10.- DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
 
10.1.- Población y muestra 
 
DEPARTAMENTO 
No. DE 
PERSONAS 
 
PORCENTAJE 
N. 1. ENVASE 93 0.42% 
N. 2 MARGARINA 38 0.14% 
N. 3 JABONERIA 32 0.14% 
N. 4 MANTENIMIENTO 27 0.12% 
N. 5 REFINERIA 19 0.07% 
N.6  HIDROGENACION 4 0.01% 
N. 7 PLANTA ALFA 9 0.04% 
N. 8 TIRTIAUX 9 0.04% 
N.9 PAILAS 4 0.02% 
TOTAL 235 100% 
 
10.2.- Características de la población o muestra: Trabajadores de la planta de producción de la 
Empresa Danec S.A. 
 
10.3.- Diseño de la muestra :Se trabajará con el  48%  de la población que corresponde a  78 
Trabajadores de la planta de Producción de la Empresa Danec S.A. Sangolquí.. 
                         
10.4.- Tamaño de la muestraSe trabajara con el 48% de la muestra  
 
11. MÉTODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
 
Métodos. 
 
 Inductivo.-  este tipo de método llega a conclusiones generales a partir de hechos 
particulares, así  podremos definir los factores negativos y su correlación en el ambiente 
laboral y la motivación de los trabajadores de la planta de producción de Danec S.A. 
 
 Deductivo.-  método  a partir del cual se parte de conceptos generales o universales y se 
llega a verdades particulares, nos servirá para poder determinar las actividades necesarias 
para mantener un adecuada motivación y ambiente laboral. 
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 Estadístico.- este método nos sirve para obtener  resultados numéricos, porcentajes, tablas 
y gráficos del test que se va a aplicar. 
Técnicas. 
 
 Cuestionario.-  es una descripción detallada de los requisitos necesarios para el desarrollo 
de esta investigación.  Se aplicará un cuestionario que nos permita medir la motivación y 
determinar los  factores positivos, negativos o detectar factores ambivalentes. 
 
 Entrevista.- es una técnica que sirve para obtener la información necesaria para determinar 
la motivación de los trabajadores de la planta de producción de la Empresa Danec S.A. 
 
 
 Observación.-  en ocasiones la información recopilada en la entrevista no es satisfactoria 
se complementará con la observación.   En esta técnica se observará a las personas en el 
desarrollo de sus tareas y su incidencia en el ambiente labora y la motivación. 
 
12.- FASES DE LA INVESTIGACIÒN DE CAMPO 
FASE I  DIAGNOSTICO de los factores discrimitarios y la existencia de 
trabajos forzosos que afectan en la motivación del personal 
operativo del Danec S.A. 
FASE II  DISEÑO de estrategias para minimizar los factores de 
discriminación , y trabajos forzosos  
FASE III  IMPLANTACION de un diseño de motivación basado en 
charlas 
FASE IV  SEGUIMIENTO  del diseño del plan motivacional. 
 
FASE V 
 
 EVALUACION del  plan motivacional 
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ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
 
Se presentara al final de la investigación a través de los métodos antes mencionados  
 
13.- RESPONSABLES 
 
ALUMNO: Danny Alfredo  Velastegui Paredes 
ASESOR DE INVESTIGACIÓN: Dr. Ángel Verdesoto  Galeas .MDTH 
INSTITUTO DE INVESTIGACIÓN Y POSGRADO 
 
14.- RECURSOS 
      
14.1. Recursos Materiales 
 Hojas de papel Bond 
 Material de oficina 
 Esteros  
 
14.2. Recursos Económicos  
 Reproducción de documentos       
 Transporte  
 Copias  
 Almuerzo 
La empresa cuenta  con el material necesario para realizar el proyecto de Investigación  
                    
14.3 Recursos tecnológicos 
 Equipo informático 
 Equipo audiovisual  
 Laboratorio de Infocus 
 Internet  
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15.- CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÒN 
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ANEXO B. FORMATO ENCUESTA. 
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ANEXO C. GLOSARIO DE TÉRMINOS 
 
APATÍA.- Manifestación de desinterés, indiferencia o falta de entusiasmo por lo que se hace. Falta 
de vigor o energía. 
 
APUNTALAMIENTO.- Acción y efecto de apuntalar. 
 
ARBITRARIEDAD.- Forma de actuar que se basa solamente en la voluntad y en el capricho y no 
en la razón, la lógica o la justicia. Hecho o dicho que no es lógico, justo o legal, especialmente si lo 
realiza una persona que tiene autoridad. 
 
BUDISTAS.- Perteneciente o relativo a una doctrina religiosa que tuvo su origen en las ideas de 
Buda en el s. VI a. C.; sus seguidores creen en la reencarnación y en la meditación como forma de 
unión con Dios. 
 
COHESIÓN.- Unión íntima o estrecha entre los elementos de algo. En química, fuerza que actúa 
entre las moléculas de un cuerpo y que hace que estas se mantengan unidas. 
 
CONSECUCIÓN.- Obtención de una cosa que se intenta o se desea. Acción y efecto de conseguir. 
 
DECISORIO.- Que tiene capacidad para tomar una determinación. 
 
DISTORSIONADA.- Deformar un sonido o una imagen. Deformar un hecho o las palabras de 
alguien. 
DISONANCIA.- Falta de conformidad, correspondencia o proporción entre dos o más cosas. Falta 
de armonía entre varios sonidos o notas musicales emitidas simultáneamente, que provoca una 
sensación desagradable al oído 
 
 
DIVULGACIÓN.- Publicación, difusión o propagación entre el público de algo, generalmente un 
hecho o noticia. 
 
ÉTNICO.- Relativo a una nación o raza. 
 
ESPECULACIÓN.- Idea o pensamiento no fundamentado y carente de una base real. Operación 
comercial que consiste en comprar un bien cuyo precio se espera que suba a corto plazo, con el 
único fin de venderlo en el momento oportuno y obtener un beneficio. 
 
EQUITATIVO.- Que es justo e imparcial. Que tiene equidad.  
ESTEREOTIPOS.- Imagen o idea aceptada comúnmente por un grupo o por una sociedad y que 
tiene un carácter fijo e inmutable. 
 
 
FILANTROPÍA.- Amor desinteresado por el género humano. 
 
FILIACIÓN.- Condición de ser hijo de unos padres determinados. Conjunto de datos personales 
de una persona. Relación de influencia o de dependencia de una persona o cosa con respecto a otra. 
FISIOLÓGICOS.- Relativo a la fisiología. Ciencia que estudia los procesos fisicoquímicos que se 
desarrollan en los seres vivos. Propiamente, estudio de los organismos considerados en su 
actividad. 
 
FRUSTRACIÓN.- Imposibilidad de satisfacer una necesidad física o un deseo. Sentimiento de 
tristeza o dolor que provoca esta imposibilidad. 
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GLOBALIZACIÓN.- Proceso por el que cierto hecho, comportamiento o característica se plantea 
desde una perspectiva global o universal. Proceso de interdependencia económica entre los estados 
del mundo, debido al aumento de la libertad y rapidez de los intercambios y la extensión de los 
mercados internacionales. 
 
HUMANIZACIÓN.- Acción y efecto de humanizar o humanizarse. 
 
HUMANISTA.- Relativo al humanismo. Persona que tiene un gran conocimiento de las disciplinas 
propias de las humanidades. 
 
INNOVACIÓN.- Cambio que supone una novedad. 
 
 
 
IMPARCIALIDAD.- Falta de inclinación en favor o en contra de una persona o cosa al obrar o al 
juzgar un asunto. Falta de prevención en favor o en contra de personas o cosas. 
 
MINORÍAS.- Parte menor de una cantidad o conjunto. En una votación o una asamblea, conjunto 
de votos contrarios a lo que opina la mayoría de los votantes. Parte pequeña de una colectividad, 
que se diferencia del resto por su raza, lengua, religión u otra característica social. 
 
 
LACRAS.- Huella que dejan en una persona una enfermedad o un daño físico. 
 
PATERNALISMO.- Actitud protectora hacia los demás, respectivo de un superior respecto a sus 
subordinados. Actitud de la persona paternal. 
 
PRESCRIPCIONES.- Cosa que se ordena, manda o determina hacer. Conclusión o extinción de 
un derecho o una obligación. 
 
PREJUICIOS.- Juicio u opinión preconcebida que muestra rechazo hacia un individuo, un grupo o 
una actitud social 
 
PRODUCTIVIDAD.- Capacidad de la industria o la naturaleza para producir. Relación entre la 
producción obtenida y los factores utilizados para obtenerla. 
 
REPRESIÓN.- Proceso por el que se moderan o frenan impulsos o sentimientos considerados 
inconvenientes. Uso de la fuerza para controlar las acciones de un grupo de personas, 
especialmente de los habitantes de un país. 
 
RETROALIMENTACIÓN.- Transmisión de corriente o tensión desde la salida de un circuito o 
dispositivo a su entrada de reacciones metabólicas. Retroacción. Proceso de un sistema que es 
mantenido por uno de sus productos finales 
 
SESGADAS.- Cortar o partir una cosa en diagonal.  Torcer o disponer algo inclinado. 
 
SERVILES.- Que muestra una actitud exageradamente humilde y servicial ante los superiores o 
poderosos, generalmente para obtener un beneficio. 
 
SENSORIAL.- Relativo a los sentidos 
 
VULNERABILIDAD.- cualidad de lo que puede ser dañado física o moralmente. 
 
VADAGE.- Conjunto de conocimientos y experiencias que una persona ha reunido a lo largo de un 
tiempo. Equipaje que una persona lleva consigo cuando viaja o se traslada de un lugar a otro. 
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